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Se trata de un tema interesante y actual en el que se describe de una manera minuciosa el 
estrés, su historia evolutiva, sus aspectos fisiológicos y su repercusión sobre el individuo. Se 
enumeran las distintas fuentes que originan el estrés laboral y las repercusiones que sobre la 
salud física y mental del trabajador tienen (depresión, fatiga, síndrome de burnout, síndromes 
psicosomáticos, etc.) así como las medidas de organización tanto de la empresa como del 
trabajador que se deben aplicar para impedirlo.  
Se realiza un estudio en las empresas PYMES en Zaragoza ( provincia) ,analizando el 
nivel de estrés de cada sector ,asi como el estado psicológico de cada uno de ellos ,analizando los 
factores estresores para tomar posteriormente actuaciones preventivas adecuadas y ser un trabajo 
útil para el futuro . 
Teniendo en cuenta que mas del 50% de los trabajadores sufren de estrés laboral(nivel 
intermedio ,estrés puro y alto nivel de estrés),es un dato alarmante y preocupante  para la 
sociedad ,que debería de considerarse un problema de salud publica,maxime con los datos de 
siniestralidad y su gran relación con el estrés. 
En la parte final se propone un programa preventivo y se citan una serie de cuestionarios 
de exploración para facilitar la tarea del investigador. La bibliografía utilizada es abundante y 
actual.  
Dada la repercusión que el estrés y su prevención tienen sobre el mundo laboral este 




This is an interesting and timely topic that stress is described in a diligent manner, their 
evolutionary history, its physiological aspects and their impact on the individual. The various 
sources that cause job stress and the impact on physical and mental health of workers are 
explained (depression, fatigue, burnout, psychosomatic syndromes, etc.) as well as measures of 
organization of both the company and the listed worker to be applied to prevent it. 
 
 
A study is made in the PYMES companies in Zaragoza (province), analyzing the stress level of 
each sector, as well as the psychological state of each of them, analyzing the stressors to take 
appropriate preventive techniques and be a useful work for the future. 
Taking into account that more than 50% of workers suffer from work-related stress 
(intermediate level, pure stress and high level of stress), it is an alarming and worrisome fact for 
society, which should be considered a public health problem, maxime with the accident data and 
its great relationship with stress. 
 
In the final part, a preventive program and a series of exploration questionnaires is 
proposed to facilitate the task of the researcher. 
The bibliography is extensive and current. Given the impact that stress and its prevention 













I-El estrés en la sociedad laboral actual en España 
 
 En el mundo del trabajo que vivimos en la actualidad, han ocurrido cambios importantes 
que vienen desarrollándose desde hace décadas. En los comienzos del siglo XXI, las actividades 
laborales y sus contextos, las relaciones laborales, los mercados de trabajo, y la propia 
organización del trabajo continúan experimentando profundas transformaciones. Estos cambios 
están produciendo nuevo riesgos psicosociales y también nuevas oportunidades para el desarrollo 
personal y social. 
Como facultativo especialista en medicina laboral me he enfrentado en innumerables 
ocasiones a ambientes de trabajo contaminados por el estrés, situación enormemente creciente en 
los últimos años con motivo de la crisis que lleva afectando al país y que daña no solo a las 
grandes empresas sino también a las denominadas pequeñas y medianas empresas (en adelante 
PYMES). 
El trabajo que a continuación se expone surge a partir de una preocupación por la salud 
de los empleados y directivos, en especial los de las pymes por estar más cercanos en mi trabajo 
diario, y pretende ser una pequeña contribución a la ampliación del conocimiento en 
determinados aspectos relacionados con la misma como son el estrés laboral, el afrontamiento, la 
estabilidad emocional... 
Este tipo de estrés es un fenómeno eminentemente de nuestro tiempo y de nuestra sociedad, 
ya que se da una sobrecarga vital excesiva tal, que sobrepasa nuestras posibilidades autor regulativa 
normal. El estrés laboral es un fenómeno que afecta a un alto porcentaje de trabajadores en el mundo 
industrializado y que conlleva una alto coste personal, psicosocial y económico. El estrés1 laboral es 
un fenómeno frecuente en el mundo del trabajo. De hecho, algún autor lo ha  caracterizado como 
“pandemia” del siglo XXI (Caprarulo, 2007). 
 Estas pymes dado que cuentan con menores recursos para llevar a cabo la acción 
preventiva deben ser nuestro objetivo, y no solo las grandes empresas que por su potencial 
económico pueden llevar a cabo programas de prevención de estrés. Estas limitaciones resultan 
más evidentes cuando se trata de abordar los riesgos laborales relacionados con los aspectos 
ergonómicos y psicosociales que suelen requerir la aplicación de procedimientos complejos, 
habitualmente fuera del alcance de la pyme 
La Comisión Europea  define como PYME aquella que emplea a menos de 250 
trabajadores; y como Pequeña, la que cuenta con menos de 50. Además, diferencia entre las 
pequeñas empresas y  la microempresa, entendiendo por tal aquella que cuenta con menos de 10 
trabajadores. En nuestro país y dentro del ámbito de la prevención de riesgos laborales, las 
microempresas son empresas de menos de 10 trabajadores, para las que el Reglamento de los 
Servicios de Prevención  establece la posibilidad de que sea el propio empresario quien asuma 
personalmente la actividad preventiva. Así pues se consideran PYME las empresas que tienen 
entre 1 y 250 trabajadores. Según datos del Censo de Cotización de Empresas de la Seguridad 
Social, las PYME constituyen actualmente casi un tercio de las empresas españolas (309.322 









Para estas empresas, el Reglamento de los Servicios de Prevención establece que “el 
empresario designará a uno o varios trabajadores para ocuparse de la actividad preventiva de la 
empresa” (Art. 12.1). También establece la posibilidad de recurrir a un servicio de prevención 
ajeno cuando “no resulte suficiente la designación de uno o varios trabajadores” (Art. 12.1), o 
bien, cuando así lo decida la autoridad laboral, en función de la peligrosidad de la empresa (Art. 
16.1.b).  
Según datos de la IV Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, publicada por el 
INSHT en el año 2001 , un porcentaje importante de empresas de 1 a 250 trabajadores (25,7%) 
contaban, al menos, con un “trabajador designado” para la realización de las actividades 
preventivas, si bien la mayoría había optado por un servicio de prevención ajeno. 
A pesar de su relevancia pocos son los estudios que intentan promocionar la calidad del 
trabajo y la calidad de vida laboral de sus trabajadores. En este sentido, a pesar de la conciencia 
social sobre la importancia de estrés en el puesto de trabajo y de sus daños sobre la salud de las 
personas y la calidad del desempeño en la organizaciones, existen pocos instrumentos de 
evaluación, metodologías compactas y protocolos que faciliten el diagnóstico del estrés y sus 








































II-Definición y generalidades del Estrés 
 
La existencia del estrés data del surgimiento mismo de la humanidad. En el hombre 
primitivo se presentaba en dos alternativas, luchar o huir, cualquiera de estas dos le permitía 
liberar la energía para responder al peligro. 
Según afirman Bucci y Luna (2012), inicialmente el término estrés se utilizó en el siglo 
XVII asociado a la “tensión” con una proyección eminentemente "técnica", de hecho, el 
físico inglés Robert Hooke (1635-1703) utilizó el término en el campo de la ingeniería. A 
través de su “ley de elasticidad” explica y proporciona el concepto de “carga” (load), 
postulando que cuando una presión es aplicada sobre una estructura, ésta produce un efecto 
de “estiramiento”, generando un cambio de la forma. 
Fonseca y Pérez (2006), analizando el concepto a lo largo de la historia, establecen que 
en el siglo XVIII, el científico Inglés Thomas Young  (1773-1829)  introduce el término 
"estrés" desde el punto de vista físico tomando el concepto del verbo latino “stringere” 
(estrechar, estirar, tensar) definiéndolo como: “una respuesta dentro del objeto, inherente a su 
estructura y provocada por una fuerza externa”. 
El término estrés se ha convertido en un vocablo habitual de nuestra sociedad actual. El 
estrés es un fenómeno cada vez más importante en la sociedad moderna y prácticamente en 
todos los grupos poblacionales se está produciendo un aumento del estrés. Una mala 
adecuación entre las capacidades personales y las demandas genera insatisfacción y 
sentimientos de estrés. 
 
Desde que Selye (Selye, 1973) introdujera el concepto de estrés en el ámbito de la salud, para 
este autor era la causa común de muchas enfermedades, este término ha sido muy utilizado tanto 
por los profesionales de ciencias de la salud como de otros ámbitos, así como también en el 
lenguaje coloquial. Sin embargo aún existe una gran controversia sobre su definición. 
En general, el estrés ha sido conceptualizado de tres maneras: 
1.- Como un conjunto de estímulos (Cannon, 1932; Holmes y Rahe, 1967). Existen 
ciertas condiciones ambientales que nos producen sentimientos de tensión y/o se perciben 
como amenazantes o peligrosas. Se denominan estresores. Así pues, el estrés se define como 
una característica del ambiente (estímulo), hablándose por ejemplo de estrés laboral  
2.- Como una respuesta. Este enfoque se centra en cómo reaccionan las personas ante los 
estresores (Selye, 1960). Esta respuesta se entiende como un estado de tensión que tiene dos 
componentes: el psicológico (conducta, pensamientos y emociones emitidos por el sujeto) y 
el fisiológico (elevación del aurosal o activación corporal).  
3.- Como un proceso que incorpora tanto los estresores como las respuestas a los mismos 
y además añade la interacción entre la persona y el ambiente (Lazarus y Folkman, 1986). 
Esta transacción supone una influencia recíproca entre la persona y el medio. El determinante 
crítico del estrés es cómo la persona percibe y responde a diferentes acontecimientos. El que 
se dispare la respuesta de estrés depende principalmente de aspectos perceptivos. La activación 
fisiológica desencadenada por la evaluación que el sujeto hace de la situación y de sus 
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habilidades para hacerle frente (evaluación primaria y secundaria) pone de relieve, una vez más, 
la importancia de los aspectos cognitivos como determinantes de la respuesta de estrés (Labrador, 
1992). La evaluación cognitiva es mediadora entre los estímulos y las reacciones de estrés. Según 
Sarafino (1999) estrés es el estado que aparece cuando las transacciones persona-ambiente dan 
lugar a que el individuo perciba una discrepancia entre las demandas del ambiente y los recursos 









La teoría de Cannon 
Es un modelo fisiológico del estrés. Cannon en 1932 observó la respuesta de ataque-huida, 
respuestas automáticas que emiten los organismos en defensa de estímulos amenazantes externos o 
internos, la cual conlleva una serie de sucesos que activan el sistema nervioso simpático y el sistema 
endocrino. Como consecuencia ocurre una elevación en los niveles de adrenalina y noradrenalina en 
la sangre, junto a un incremento de la tasa cardiaca, la presión sanguínea, el azúcar en sangre, la tasa 
respiratoria y el movimiento de la sangre desde la piel hacia los músculos. 
 
La teoría de Selye: el Síndrome General de Adaptación (SGA). (Selye 1960, 1973, 1982) 
El SGA es la forma en que un organismo se moviliza a sí mismo cuando se enfrenta a un 
estresor. Para afrontar cualquier aumento de las demandas realizadas sobre él, el organismo responde 
de forma estereotipada, que implica una activación del eje hipotálamo-hipófiso-suprarrenal y del 
sistema nervioso autónomo. 
Este proceso ocurre en tres fases: 
1.- Fase de alarma. El sujeto se enfrenta a la situación estresante. El organismo está en presencia 
de un estímulo, se halla en estado de alerta (aumenta la frecuencia y la intensidad cardiaca, 
aumenta la tensión arterial, se altera el ritmo y la frecuencia de la respiración) y se coloca en 
situación de huida o ataque para restablecer el equilibrio interno. Constituye el aviso claro de la 
presencia repentina de agentes estresores a los que el organismo no se está adaptando. No tiene 
lugar de manera rápida, sino paulatinamente. Esta fase tiene dos etapas: choque y contrachoque. En 
la etapa de choque las reacciones fisiológicas son las primeras que aparecen para advertir al afectado 
que ha de ponerse en guardia, es la reacción inicial e inmediata al agente nocivo. Aparece 
taquicardia, pérdida del tono muscular y disminución de la temperatura y la presión sanguínea. La 
fase de contrachoque se caracteriza por la movilización de las defensas. Aparecen signos opuestos a 
los de la fase de choque e hiperactividad de la corteza suprarrenal. Muchas enfermedades asociadas 
al estrés agudo corresponden a esta fase de reacción de alarma (Sandín, 1995). Esta respuesta de 
alarma, como respuesta a una situación de emergencia, a corto plazo es adaptativa; pero muchas 
situaciones implican una exposición prolongada al estrés que no requiere una acción física. 
2.- Fase de resistencia. Si el estímulo persiste, las reacciones surgidas en la fase anterior se 
mantienen, pero disminuye su intensidad y el individuo intenta restablecer el equilibrio, 
apartándose o adaptándose al estímulo estresante. En esta fase desaparecen la mayoría de los 
cambios fisiológicos y bioquímicos presentes durante la reacción de alarma, se observan signos 
de anabolismo, mientras que en la de alarma se observan procesos catabólicos (Sandín, 1995). El 
resultado de una resistencia prolongada al estrés es la aparición de una serie de enfermedades 
como las úlceras pépticas, las colitis ulcerosas, el asma bronquial, etc. Además, la resistencia al 
estrés, produce cambios en el sistema inmunológico que favorecen la aparición de infecciones. 
Cuando la capacidad de resistencia disminuye y se agota, el organismo entra en la siguiente fase. 
3.- Fase de agotamiento. Intentará utilizar todos los medios de los que dispone para combatir los 
estímulos estresantes, pero si el organismo no es capaz de adaptarse y el estresor es 
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suficientemente prolongado y severo llegará el agotamiento y reaparecen los síntomas 
característicos de la fase de alarma y la vida del organismo estará amenazada  
 
 
El estrés como proceso 
 
Según Richard Lazarus y su grupo (Lazarus y Folkman, 1986), el estrés puede ser 
comprendido en términos de las interpretaciones cognitivas que la persona hace sobre la capacidad 
estresora de los eventos. La idea central de la perspectiva interaccional, transaccional, o también 
denominada aproximación mediacional cognitiva (Sandín, 1995), se focaliza en el concepto de 
evaluación. La evaluación cognitiva es un proceso mental universal mediante el cual el sujeto valora 
constantemente la significación de lo que está ocurriendo y lo relaciona con su bienestar personal y 
con los recursos disponibles para responder a la situación. No es el agente estresor lo que define el 
estrés, sino la percepción que realiza el individuo de la situación estresante.  
Lazarus y Folkman (1986) distinguen tres tipos de evaluación: 
- Primaria. En la que la persona valora el significado de lo que está ocurriendo. El resultado 
de esta evaluación es que la situación sea considerada como: irrelevante, positiva-beneficiosa o 
estresante. En este último caso se admiten tres modalidades: amenaza (anticipación de un daño o 
pérdida que parece inmediato, aún no ha ocurrido), daño-pérdida (el individuo recibe un perjuicio 
real, ya se ha producido daño y lo puede volver a sufrir) y desafío (el individuo valora la situación 
como un reto, ve la amenaza pero considera que es capaz de superarla si emplea adecuadamente sus 
recursos, se interpreta como la posibilidad de aprender o ganar). La amenaza y el desafío son 
evaluaciones anticipatorias. 
 - Secundaria. Se refiere a la valoración de los propios recursos para afrontar la situación. 
Implica una búsqueda cognitiva de las opciones de afrontamiento disponibles y un pronóstico de si 
cada opción tendrá o no tendrá éxito a la hora de abordar el estresor. El estrés va a depender 
sustancialmente de cómo el sujeto valora sus propios recursos de afrontamiento. Los recursos 
incluyen las propias habilidades de afrontamiento (coping) y el apoyo social y material. Con la 
evaluación secundaria la persona toma conciencia de las discrepancias que existen entre sus 
estrategias, habilidades y capacidades personales de afrontamiento y las estrategias, habilidades y 
capacidades que exige la situación. Cuanto mayor sea la discrepancia, mayor será el malestar y la 
ansiedad. Cuando las personas consideran que son capaces de hacer algo para manejar la situación y 
creen que van a tener éxito, se reduce el estrés (Brannon y Feist, 2001). La autoeficacia es una 
variable clave en el proceso de evaluación como mediador entre las estructuras cognitivas y el 
resultado de la situación estresante (Karademas y Kalatzi-Azizi, 2004).  
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- Reevaluación. Implica procesos de retroalimentación o feedback que se desarrollan durante 
la interacción del individuo con las demandas externas o internas y hacen que se produzcan 
correcciones sobre valoraciones previas durante el proceso mismo de afrontamiento. La reevaluación 
se refiere por tanto al cambio efectuado en una evaluación previa a partir de la nueva información 
recibida del entorno y es debida a que las apreciaciones cambian constantemente a medida que se 

































Cada cognición pone en marcha circuitos nerviosos centrales específicos, que suscitan 
patrones neuroendocrinos distintos (a partir de conexiones córtico-hipotalámico-hipofisarias) y 
respuestas inmunitarias diferentes.  
 
Además de las variables mediadoras de las respuestas de estrés (evaluación cognitiva, 
afrontamiento) existe un conjunto de variables de predisposición personal, relativamente estables, 
que modulan las reacciones del individuo ante las situaciones estresantes. Estas variables pueden 
explicar las diferencias individuales en las reacciones de estrés (Sandín, 1995) y son diversas como 
autoeficacia, optimismo, sentido de coherencia, locus de control, valores, felicidad, etc. Este tipo de 
variables pueden actuar a diferentes niveles como la evaluación cognitiva, las estrategias de 
afrontamiento y las respuestas fisiológicas y emocionales. Además las dimensiones de la 
personalidad median en la relación existente entre estrés y salud. 
 
 
Incluso se han descrito variables genéticas que influirían en las diferencias interindividuales 
en la respuesta al estrés, como las variaciones genéticas en el neuropéptido Y (NPY), el cual es 















 El estrés es un hecho habitual en nuestras vidas. No puede evitarse, ya que cualquier cambio 
que requiera adaptación genera estrés. Son estresantes muchas de las situaciones que se viven a lo 
largo de la vida, tanto las positivas como las negativas, pero el estrés no es siempre necesariamente 
nocivo y perjudicial, sino que en muchas ocasiones es el motor que impulsa a la acción o a lograr 
metas en la vida. Sin embargo, cuando el estrés es mantenido o alcanza niveles patológicos, sus 





Aparecen así los conceptos de eustrés y distrés (Selye, 1974), el primero de ellos correspondería al 
estrés constructivo, agradable y bueno, el segundo al estrés destructivo, desagradable y malo. 
Actualmente el concepto de eustrés se conoce con el nombre de activación biológica. La activación 
biológica es la respuesta natural del organismo cuando se enfrenta a novedades o demandas de su 





Esta activación biológica es posible gracias a dos factores: 
El incremento de la vigilancia (arousal), que se produce por el incremento de la actividad 
reticular al recibir los estímulos sensoriales, y que se traduce en cambios ostensibles en la agudeza 
perceptiva y en la sincronización músculo-visceral. 
Los efectos energizadores de la respuesta emocional, determinada por el procesamiento 
límbico de la información biológica. 
 
III-Fases, fisiología y efectos del estrés 
 
El estrés es un estado de activación antihomeostática, superior a la que el organismo puede 
reducir con sus recursos. No es una respuesta automática ante los estímulos, sino un estado biológico 
que resulta del procesamiento cerebral de la información que recogen los órganos de los sentidos y 
los receptores interoceptivos. Implican el establecimiento de cogniciones acerca de las condiciones 
del entorno y de las posibilidades que el organismo tiene de sobrevivir en él. Esas cogniciones 
resultan del procesamiento límbico-cortical de la información biológica y son subliminales a la 
conciencia. La percepción de estrés induce cambios en los ejes neuroendocrinos del estrés: el simpato 
adrenomedular (SAM) y el pituitario adrenocortical (HPA) (Aston-Jones y Cohen, 2005; Tuner-




















Las hormonas del estrés (catecolaminas, cortisona y hormona de crecimiento) movilizan las 
reservas sistémicas y aumentan la capacidad del individuo para afrontar las necesidades de una 
situación crítica. Estas hormonas preparan el sistema circulatorio y su contenido en nutrientes, para la 
respuesta inmediata en situaciones, potencial o efectivamente, adversas a las que hay que responder 
luchando o huyendo. La red cerebral que regula la respuesta al estrés está formada por estructuras 
que tiene una alta cantidad de receptores de glucocorticoides, estas estructuras cerebrales son la 
amígdala, el hipocampo y la corteza prefrontal (Pruessner, Dedovic y Khalili-Mahani, 2008; 








A los pocos segundos de exposición al agente estresante, la activación del sistema nervioso 
simpático, iniciada por el hipotálamo, estimula la liberación de catecolaminas desde la médula 
suprarrenal y las terminales nerviosas adrenérgicas. La adrenalina y la noradrenalina son las 
principales hormonas adrenérgicas del sistema simpatoadrenomedular, el cual tiene su región cefálica 
en el locus coeruleus. La adrenalina y la noradrenalina no pasan fácilmente la barrera 
hematoencefálica pero estimulan el nervio vagal dando lugar a un aumento de la actividad 
noradrenérgica en el cerebro debido a su acción en el locus coeruleus que estimula varias áreas 
cerebrales, predominantemente la amígdala (McGaugh, 2004; Roozendaal, Hui y Hui, 2006). 
 
 
 Existe otro sistema de respuesta más lenta, el eje hipotálamo-hipófisis-suprarrenal, que eleva 
los glucocorticoides tras unos 20–30 minutos (Dedovic, D’Aguiar y Pruessner, 2009; DeVries, 







 La activación del eje hipotalámico-hipófisis-suprarrenal provoca una serie de reacciones hormonales 
en cadena. El aumento de niveles cerebrales de dopamina y noradrenalina, provoca la liberación de la 
hormona liberadora de corticotropina (CRH) desde el hipotálamo, que estimula la liberación de la 
hormona adrenocorticotropa (ACTH) y beta-endorfina por las células corticotropas de la hipófisis 
anterior (Calogero, 1995; Dallman, 1993; Galbo, 1983; Jessop, 1999). La ACTH induce la 
producción de cortisol por la corteza suprarrenal y la beta-endorfina modifica propiedades 
funcionales de los linfocitos.  
 
 
La estimulación simpática induce la liberación de catecolaminas por la médula suprarrenal, a 
la vez que la noradrenalina estimula la liberación de la hormona de crecimiento (GH) en la hipófisis 
anterior (Selye, 1974). Después de la exposición a un agente estresor, los niveles de cortisol se elevan 
menos rápidamente que las catecolaminas actuando en numerosas áreas del cuerpo y cerebro. En el 
cerebro interviene en las funciones neuropsicológicas, emocionales y cognitivas. Al contrario que las 
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poco claras funciones de las hormonas adrenérgicas en la cognición, el cortisol influye en la 
percepción, atención y memoria. Los glucocorticoides son hormonas que pueden pasar rápidamente 
la barrera hemato-encefálica afectando así a una variedad de áreas cerebrales vía receptores 
intracelulares o a través de la interacción con los receptores de los neurotransmisores en las 
membranas celulares, donde pueden influir en los procesos cognitivos y en la salud mental y el 
cortisol es un buen marcador de la respuesta al estrés, además de estar relacionado con efectos 
negativos en la salud (Lundberg, 2005). 
 
Los niveles normales de hormonas corticoesteroides protegen al cerebro contra los eventos 
adversos y son esenciales en las funciones cognitivas. Sin embargo, se ha encontrado que niveles 
elevados de glucocorticoides pueden dañar y entorpecer los procesos de memoria. El hipocampo, una 
estructura sensible a los glucocorticoides, es una estructura llave en la memoria declarativa o 
explícita. La exposición continua del hipocampo a altos niveles de glucocorticoides contribuye a la 
atrofia del mismo y a fallos en la memoria (Lupien et al., 2005). La liberación de CRH en el 
hipocampo conduce a la rápida desintegración de las espinas dendríticas, lo cual limita la capacidad 







IV EL ESTRÉS EN LOS PROBLEMAS DE SALUD 
Las demandas psicosociales a las que se enfrentan las personas, en interacción con los 
recursos de que disponen para acometerlas, pueden originar una serie de consecuencias fisiológicas, 
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cognitivas y motoras sobre su estado de salud. Los efectos negativos del estrés pueden afectar a 
diferentes áreas de los individuos: efectos físicos como tensión muscular, cefalea tensional, malestar, 
alteraciones gastrointestinales, taquicardia, temblores o envejecimiento de la piel emocionales como 
irritabilidad, impaciencia, ansiedad, depresión o negativismo o comportamentales como abuso de 
drogas, recaídas en periodos de abstinencia, abandono de hábitos saludables, trastornos del apetito o 




Diversos estudios apuntan que existe una relación entre el estrés y enfermedades somáticas: 
PRINCIPALES ESTUDIOS ENFERMEDADES ASOCIADAS AL STRESS 
Bishop, 1994;  
Cohen, Hamrick y Rodríguez, 2002;  
Cohen, Tyrrell y Smith, 1993;  
Cooper, 1986;  
Cox y Gonder-Frederick, 1992;  
Fernández y Sheffield, 1996;  
Fang et al., 2008;  
Fernández, 2007;  
Glaser y Kiecolt-Glaser, 2005;  
Kiecolt-Glaser, Cacioppo y Malarkey, 1992; 
Kiecolt-Glaser, Dura y Speicher, 1991;  
Hipertensión arterial,  
Dolor de cabeza,  
Úlcera péptica,  
Colon irritable,  
Alergias,  
Artritis,  
Colitis, diarrea,  
Asma,  
Enfermedades respiratorias,  




Kiecolt-Glaser, Maurcha y Malarkey, 1996; 
Kiecolt-Glaser, McGuire, Robles y Glaser, 2002; 
Kiecolt-Glaser, Robles, Heffner, Loving y 
Glaser, 2002;  
Labrador y Crespo, 1993; Marlowe, 1998; 
Peralta-Ramírez, Jiménez-Alonso, Godoy-
García y Pérez-García, 2004;  
Ranjit et al., 2007;  
Sandín, 1995;  
Segerstrom y Miller, 2004;  
Tsigos y Chrousos, 2002 
Trastornos circulatorios,  
Enfermedades cardiovasculares,  
Aterosclerosis,  
Infecciones,  
Enfermedad de graves,  






El estrés también induce cambios estructurales que se asocian a depresión, síndrome de estrés 
postraumático y diferencias individuales en el proceso de envejecimiento (McEwen, 2000).  
Una mala regulación crónica del eje HPA se asocia con el desarrollo de trastornos de 
ansiedad y del estado de ánimo (Gold y Chrousos, 2002; Sapolsky, 2000; Sherwood, Varghese y 
McEwen, 2004).  
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La exposición a ciertos estímulos estresantes puede desencadenar un proceso 
neuroinflamatorio, que, en exceso, contribuye decisivamente al daño funcional y estructural 
observado en numerosas enfermedades neurológicas y neuropsiquiátricas relacionadas con el estrés, 
como síndrome de estrés postraumático, depresión, isquemia cerebral, Alzheimer, Parkinson y 
esquizofrenia. El proceso inflamatorio generado por la exposición a estrés se caracteriza por una 
compleja liberación en cadena de diferentes mediadores celulares, tales como citocinas, factores de 
transcripción, prostaglandinas o radicales libres. Paralelamente, se ha demostrado que la vía 
antiinflamatoria de las deoxiprostaglandinas se activa después de estrés en el sistema nervioso 
central, activación que podría constituir un mecanismo endógeno regulador del propio proceso 






Incluso niveles elevados de cortisol que indican estrés podrían ser un factor de riesgo 
para el deterioro cognitivo en el envejecimiento (Wilson et al., 2007).  
Desde el campo de la genética se está investigando como los genes podrían alterar la 
influencia del cortisol en la capacidad cognitiva en los adultos mayores siendo un factor de 
vulnerabilidad, como es el caso del gen apolipoproteina E (APOE) en el que la versión E4 hace 
el cerebro envejecido más vulnerable a los efectos adversos del estrés (Lee et al., 2008). El estrés 
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también está involucrado en el encanecimiento del cabello, fenotipo más obvio del 
envejecimiento, ya que puede desencadenarse por la acumulación de daños inevitables en el 
ADN de las células madre de los folículos pilosos (Inomata et al., 2009). También se ha estudiado 
que el estrés ejerce un control epigenético sobre los genes al alterar la estructura de la cromatina que 
los envuelve, parece que la enzima histona deacetilasa 5 (HDAC5) tiene un papel clave en la 
regulación de la adaptación a situaciones continuas de estrés siendo una especie de interruptor 
molecular entre las respuestas de estrés agudo y adaptaciones negativas de larga duración similares a 
la depresión (Renthal et al., 2007).  
Pero no sólo el estrés afecta a las personas que lo sufren sino que también se ha comprobado 
que el estrés sufrido por las mujeres durante el embarazo podría tener consecuencias en la salud del 
bebé y en su desarrollo intelectual. El estrés durante el embarazo podría aumentar el riesgo del bebé a 
desarrollar asma en la infancia, El estrés de la madre durante el embarazo puede también influir en el 
sistema inmune de los bebés en desarrollo. Se han encontrado niveles elevados de expresión de 
Inmunoglobulina E (IgE) en la sangre umbilical de los bebés cuyas madres habían sufrido altos 
niveles de estrés incluso cuando estuvieron expuestas a niveles bajos de ácaros del polvo durante el 
embarazo. También el estrés sufrido por la mujer embarazada, incluso durante el primer trimestre, 
influye en que los bebés nazcan con bajo peso o prematuramente, e igualmente se ha encontrado que 
la exposición a severos eventos estresantes en los 6 meses anteriores a la concepción aumentan el 
riesgo de nacimientos pre término y da lugar a alteraciones del sueño en la infancia (Baird, Hill, 
Kendrick e Inskip, 2009; Khashan et al., 2009; Vrijkotte, van der Wal, van Eijsden y Bonsel, 2009). 
Además Laplante, Brunet, Smchmitz, Ciampi y King (2008) concluyeron que el estrés prenatal tenía 
efectos de largo plazo sobre las estructuras cerebrales del bebé, en especial en las relacionadas con el 
lenguaje y las habilidades verbales, dando lugar a puntuaciones más bajas en el desarrollo del 
lenguaje y en el cociente intelectual verbal, sin conocerse todavía cuál es el mecanismo por el cual se 





























El estrés laboral u ocupacional y sus implicaciones en la salud y en la calidad de vida se 
han convertido en uno de los temas más relevante y de mayor preocupación en la actualidad. 
Este término se refiere a los estados en los cuales vive el sujeto debido a su interacción con su 
contexto organizacional, laboral y ocupacional, y que es considerado como una amenaza de 
peligro para su integridad física y psíquica (Buendía y Ramos, 2001). Al igual que ocurre con el 
término estrés, el estrés laboral debe ser considerado como el resultado de la relación o 
transacción entre el individuo y el entorno laboral. .  
La Organización Mundial de la Salud (OMS), en su documento “La Organización del trabajo 
y el estrés” (Leka, et al, 2004), define el estrés laboral como “la reacción que puede tener el 
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades,  
que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situación”  
La Comisión Europea (2000) define el estrés en el trabajo como: “un conjunto de reacciones 
emocionales, cognitivas, fisiológicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del 
contenido, la organización o el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles 
de excitación y de angustia, con la frecuente sensación de no poder hacer frente a la situación”. 
En la Unión Europea, el estrés laboral se ha definido como uno de los principales problemas actuales 
de salud laboral, que supone un coste económico y social importante. 
 
 
Existen varios aspectos de la definición científica del concepto de estrés laboral, que es 
imprescindible tener en cuenta para alcanzar una adecuada comprensión del mismo: 
– El estrés tiene un componente situacional. En primer lugar, hay que señalar que el estrés 
laboral tiene un carácter situacional. Es decir, el nivel de estrés laboral depende de las condiciones de 
trabajo. Distintas condiciones de trabajo redundan en niveles distintos de estrés. 
– Diferencias individuales. Otro elemento decisivo son las diferencias individuales. Existen 
características individuales que se asocian con mayores niveles de estrés y variables de la persona 
que nos protegen de él. El nivel de estrés que experimentamos depende de manera decisiva de los 
recursos psicológicos de los que disponemos para hacerle frente. 
– Inestabilidad temporal. El nivel de estrés laboral que experimentamos cambia a lo largo del 
tiempo. Es el resultado de la continua interacción entre el individuo y la situación, y por lo tanto 
puede variar de un momento a otro. Esta inestabilidad temporal tiene al menos dos importantes 
implicaciones: 
• La investigación científica ha demostrado que el estrés laboral tiene efectos sobre la salud 
en la medida en que es crónico. Los grandes acontecimientos estresantes, es decir, los grandes 
episodios biográficos y los grandes traumas, serían más relevantes como factores gatillo o 
desencadenantes de enfermedades para las que el individuo se encuentra ya predispuesto o en el 
origen de determinados trastornos psicológicos, como el trastorno por estrés postraumático. 
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• El estrés laboral es modificable. El estrés laboral puede modificarse (reducirse o aumentar) 
tanto mediante cambios en las condiciones de trabajo, como a través de cambios en los recursos y 
habilidades del trabajador para hacerles frente.  
– Dimensionalidad. Desde esta perspectiva deberíamos entender el nivel de estrés laboral al 
que estamos sometidos en cada momento como una dimensión (una especie de escala con un extremo 
positivo y otro negativo). La posición en que se sitúa cada individuo en esa dimensión se encuentra 
sometida a diferencias individuales y variaría a lo largo del tiempo. 
– El estrés laboral es conceptualmente una dimensión, un continuo, y no es una enfermedad. 
Ninguna de las principales clasificaciones diagnósticas de los trastornos mentales, la de la 
Organización Mundial de la Salud (OMS ICD-10) y la de la Asociación Americana de Psiquiatría 
(American Psychiatric Association, APA DSM-V), contempla criterios para diagnosticar una 
enfermedad llamada Estrés Laboral.  
– Desde el punto de vista científico el estrés laboral se ha definido como un factor de riesgo 
para la salud.  El estrés no es una enfermedad, pero si es intenso y continúa un cierto tiempo puede 
producir efectos negativos. Cierto nivel de desafío en el trabajo puede resultar estimulante y 
motivador. Sin embargo, cuando las demandas y las presiones se vuelven excesivas, generan 
consecuencias negativas para los trabajadores y para sus organizaciones. 
Las experiencias de estrés pueden deteriorar la salud y el bienestar de los trabajadores, 
pero pueden también, en determinadas condiciones, tener consecuencias beneficiosas. De hecho, 
como señaló Selye (1956), conviene distinguir el estrés positivo o “eustress” del negativo o 
“distress”  
De hecho, existe evidencia empírica que relaciona significativamente las experiencias de 
estrés, en especial cuando son intensas o tienen carácter crónico, con el malestar psicológico, 
las molestias psicosomáticas, los problemas de salud mental, los trastornos músculo-
esqueléticos y con enfermedades gastro-intestinales y cardiovasculares. Esos problemas, a su 
vez suelen tener repercusiones negativas sobre las empresas y sus resultados. Cabe 
mencionar entre ellas el deterioro del clima social, el incremento del absentismo o la 
reducción de la productividad. 
Las condiciones de trabajo han mejorado en varios aspectos, pero han surgido o se han 
intensificado nuevos riesgos, en su mayor parte de carácter psicosocial. Ahora bien, las 
demandas emergentes ofrecen también oportunidades de desarrollo y realización personal.  
En la última década, la Comisión Europea en su Agenda social para la promoción de la salud y la 
seguridad en el trabajo (2007-2012)2 ha seguido insistiendo en la necesidad de la evaluación y 
prevención de riesgos psicosociales.  
 
HISTORIA DE LA INVESTIGACION SOBRE STRESS LABORAL 
Durante más de medio siglo, la investigación sobre estrés laboral, en su corriente 
dominante, se ha basado en supuestos con importantes limitaciones. En primer lugar, la 
investigación ha prestado atención casi exclusiva a los aspectos negativos del estrés, es decir 
al “distress” y su incidencia en el deterioro de salud y bienestar. En segundo lugar, ese 
fenómeno se ha “naturalizado” se ha considerado como desajuste negativo entre la persona y 
el trabajo. En tercer  lugar, apenas se han analizado las emociones, y las respuestas afectivas 
han sido analizadas sobre todo en su dimensión negativa” (Lazarus, 1993) 
 En  cuarto lugar, se han estudiado las respuestas de afrontamiento reactivo y su eficacia para 
controlar o paliar los efectos negativos del estrés. Por último, el estrés ha sido estudiado 
como un fenómeno individual con poca atención a su carácter colectivo. Se ha puesto el 
énfasis en las diferencias individuales en estrés y en la resistencia y vulnerabilidad ante el 
mismo. Esto no significa que se hayan olvidado completamente los aspectos sociales pero 
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han sido considerados, sobre todo, como fuentes de estrés o como amortiguadores de la 
relación entre esas fuentes de estrés y sus consecuencias. 
Así pues, la tradición investigadora sobre el estrés laboral presenta una serie de 
limitaciones que requieren revisión, habida cuenta de los cambios producidos en el trabajo, la 
empresa y la sociedad. La investigación no puede limitarse al análisis de las experiencias 
individuales de estrés ni suponer que el individuo es el único responsable de su manejo. En 
muchos casos, el control de las fuentes de estrés laboral queda fuera del alcance del individuo 
y está inmerso en estructuras y procesos gestionados por la organización. Tampoco cabe 
limitar el análisis al estudio de las diferencias individuales, debiendo considerar los aspectos 
psicosociales culturales y estructurales. Finalmente, se ha de cuestionar el proceso de 
naturalización del estrés y abordar su estudio como fenómeno socialmente construido, en el 
que influyen las estructuras de poder. Estas críticas han abierto nuevos temas y oportunidades 
en la investigación. 
Las nuevas demandas para la prevención de los riesgos psicosociales, y las críticas de la  
investigación sobre el estrés laboral han planteado al menos cuatro nuevas cuestiones y 
enfoques: 
Primero, la aproximación desde la Psicología Positiva ha ampliado el foco de 
investigación, al atraer la atención sobre el estrés positivo o “eustress” y corregir el enfoque 
que atendía únicamente al estudio del “distress”.  
Segundo, la necesidad, cada vez más patente, de ampliar el análisis del estrés para 
considerar, además de las demandas del puesto de trabajo y el ajuste del trabajador a las 
mismas, los procesos sociales, organizacionales y culturales.  
Tercero, un enfoque anticipatorio y proactivo del estrés y sus implicaciones sobre las 
estrategias de afrontamiento y su eficacia. La anticipación es primordial en un entorno 
dinámico donde los cambios son constantes y requieren acciones para evitar consecuencias 
negativas y aprovechar las oportunidades.  
Por último, un enfoque multinivel amplía el análisis de los fenómenos del estrés laboral 
incluyendo el sistema de trabajo en su conjunto, las políticas y prácticas de recursos humanos 
y la estructura organizacional, junto a otros aspectos organizacionales. 
El estudio del estrés colectivo analiza estos mecanismos y su eficacia para producir 
interpretaciones compartidas de las situaciones. Cuando ésto ocurre, se producen 
experiencias colectivas de estrés que pueden desencadenar emociones y conductas también 
colectivas. En un estudio de investigación con una muestra de 156 sucursales bancarias 
(Gamero, González-Romá, y Peiró, 2008) se  observó que en aquellas sucursales en que sus 
empleados percibían niveles más elevados de conflicto producido por discrepancias en la 
forma de realizar el trabajo (especialmente cuando ese conflicto se traducía en conflicto de 
relaciones personales) se constataba un clima emocional y afectivo más negativo. Esto nos 
introduce en el tema de las respuestas emocionales y afectivas de carácter colectivo.  
Las revisiones sobre las actuaciones publicadas en la prevención de riesgos psicosociales 
y del estrés ofrecen una visión interesante de los progresos que se van produciendo en este 
campo. La revisión realizada por Kompier, De Gier, Sulders and Draaisma (1994) muestra la 
situación en los comienzos de los noventa en cinco países europeos. Estos autores concluían 
que las prácticas de prevención de riesgos psicosociales, cuando se utilizaban, se 
caracterizaban por centrarse en el individuo más que en la organización y estaban orientadas 
a gestionar el estrés o reducir sus efectos más que a neutralizar o eliminar sus fuentes y 
causas. 
Más recientemente, Van der Klink, Blonk, Schene and Van Dijk (2001) han revisado 48 
estudios de intervenciones sobre el estrés laboral 
Cuarenta y tres de esos estudios se centraban en el individuo y solo cinco tenían como 
objetivo principal la organización. Las intervenciones más eficaces de las analizadas son las 
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que utilizan una aproximación cognitivo-comportamental y las multimodales. También se 
observaron efectos moderados en el caso de las técnicas de relajación y no se observaron 
efectos en las intervenciones organizacionales.  
Más recientemente, Richardson y Rothstein (2008) en un meta-análisis sobre 55 
intervenciones sobre el estrés realizadas en 36 estudios experimentales han encontrado 
efectos importantes o medios sobre aspectos psicológicos pero no sobre indicadores 
fisiológicos o sobre factores organizacionales. De nuevo, las estrategias de intervención 
cognitivo comportamentales presentan efectos más importantes que las de relajación o las 
intervenciones organizacionales. Sin embargo, cuando se incluyen varias estrategias de 
intervención (multimodal) se reducía el efecto de las estrategias cognitivo 
comportamentales.. 
En otra revisión también reciente, Parks y Steelman (2008) a partir de 17 estudios 
publicados sobre los efectos de los programas de bienestar organizados por las empresas, han 
encontrado que la participación de los empleados en dichos programas estaba asociada con 
una reducción del absentismo y un incremento de la satisfacción laboral.  
Todas estas revisiones vienen a valorar las estrategias para reducir el estrés y sus efectos. 
Hay muchos resultados positivos de las intervenciones, también muchas que no producen 
efectos pero muy pocas con efectos negativos” (Semmer, 2003, 345).  
La investigación desde la psicología positiva plantea la necesidad de diseñar e implantar 
intervenciones que promuevan oportunidades y retos para el desarrollo personal y social, y la 
promoción del bienestar de los trabajadores. No se trata únicamente de prevenir riesgos o 
corregir daños. Además de la prevención primaria (dirigida a eliminar los riesgos), 
secundaria (que persigue cambiar a las personas en la forma de percibir y abordar esos 
riesgos) y terciaria (orientada a paliar los efectos negativos o daños de la exposición a los 
riesgos) se ha señalado recientemente la importancia de realizar intervenciones que persiguen 
el desarrollo y promoción de experiencias positivas y de crecimiento (Kelloway, Hurrell y 
Day, 2008). Cabe mencionar entre ellas las que promuevan en los trabajadores la esperanza, 















I-MODELOS TEORICOS DE ESTRES LABORAL 
El modelo transaccional concibe el estrés laboral como un estado de tensión personal o 
displacer que padece un individuo como consecuencia de realizar un tipo de trabajo o de estar 
inmerso en un determinado ambiente laboral (O´Brien, 1998). 
Se han propuesto diferentes modelos de estrés laboral. Dos modelos fundamentales 
intentaron abarcar entre las décadas de los 60 y los 70 el concepto de estrés laboral: el modelo de 
ajuste persona-ambiente de French y Kahn (1962) y el modelo cíclico de estrés laboral de 
McGrath (1976). Clásicamente el modelo de ajuste persona-ambiente (Universidad de Michigan) 
integra diferentes variables como los estresores percibidos, el apoyo social, los factores de 
personalidad, factores laborales, (como diferentes medidas de producción) y los factores no 
laborales (como los datos demográficos). Posteriormente, McGrath (1976) propuso un modelo 
cíclico de estrés laboral en el que los componentes principales eran la situación propiamente 
dicha, la situación percibida por los empleados, la selección de la respuesta por parte del 
individuo ante la situación laboral y la conducta en sí misma. 
 
En la actualidad dos modelos de estrés laboral reciben particular atención:  
- El modelo exigencias-control-apoyo (Karasek y Theorell, 1990): El modelo exigencias-
control propuesto por Karasek (1979) se caracteriza por interrelacionar dos aspectos 
básicos en el contexto laboral: las demandas que perciben los empleados y el control que 
tienen para hacer frente a ellas. El grado de control en el trabajo se ha relacionado con la 
sintomatología cardiovascular, la tensión laboral favorece el aumento de la presión 
arterial, contribuyendo de esta manera a la aparición de patologías como la hipertensión o 
las enfermedades cerebrovasculares (Karasek, 1979). 
- El modelo esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996): asume que el esfuerzo en el trabajo es parte 
de un contrato basado en la reciprocidad social, donde las recompensas se proporcionan en 
términos de reconocimiento, salario y oportunidades en la carrera profesional. Las amenazas 
a la carrera profesional incluyen la inestabilidad laboral, la falta de perspectivas de 
promoción, los cambios no deseados y la inconsistencia de estatus (trabajar por debajo de la 
propia cualificación). A largo plazo el desequilibrio entre el alto esfuerzo y las bajas 
recompensas en el trabajo, incrementa la susceptibilidad a las enfermedades como resultado 
de la continua reacción de tensión. Desde el modelo esfuerzo-recompensa se ha sugerido que 
un alto esfuerzo y un bajo refuerzo, junto con una alta necesidad de control, produce cambios 
en las respuestas fisiológicas y psicológicas y la propensión a desarrollar eventualmente 
patologías cardiovasculares. El modelo esfuerzo-recompensa, no sólo se limita a considerar 
variables estructurales del ambiente de trabajo, como en el caso del primer modelo, sino que 
también integra variables personales 
 
Además se ha demostrado que ambos modelos no son excluyentes sino complementarios (Bosma, 
Peter, Siegrist y Marmot, 1998). Además, no hay que olvidar la influencia de la inteligencia 
emocional que en fechas recientes se ha introducido como una variable relacionada con el estrés 












FACTORES MODULADORES DEL ESTRÉS 
 
Existen distintos aspectos de tipo individual que pueden contribuir a que la persona sea más 
vulnerable al estrés o, por el contrario, afronte con éxito una situación estresante o amortigüe sus 
consecuencias. Es necesario especificar que dichos rasgos de personalidad pueden variar a lo largo de 




Patrón de conducta Tipo A o Tipo B 
La personalidad Tipo A es la que más se relaciona con el estrés. Son individuos que 
destacan por su impaciencia, esfuerzo por el logro, interés desmesurado por la perfección, 
competitividad e implicación excesiva con el trabajo (hasta el punto de considerarlo el centro de 
su vida). Según diversos  estudios, este tipo de patrón se relaciona directamente con el 
padecimiento de enfermedades coronarias y el estrés, ya que son individuos con alta 
autoexigencia que fuerzan a su organismo en exceso. Contrariamente, los de personalidad Tipo B 
son individuos que pueden  mostrar el mismo interés por el éxito y el mismo nivel de 
aspiraciones y logros que los de Tipo A, pero sin llegar a experimentar niveles tan elevados de 
estrés que puedan resultar nocivos para el organismo. No se trata de un rasgo estático de 
personalidad sino de un estilo de comportamiento Ante las situaciones que se presentan. 
 
Locus de control 
• Las propias acciones – Locus Interno. Asumen que sus propias decisiones Y acciones 
influyen en el entorno  y condicionan los resultados. 
Al Percibir que poseen mayor control y responsabilidad: 
- Afrontan la situación. - se preparan y buscan soluciones. 
- Experimentan menos amenaza y estrés.  
• Fuerzas externas – Locus Externo – como la suerte y el destino, o las decisiones de los 
demás, son las que controlan los acontecimientos vitales. Por tanto, se sienten menos capaces o 
incitados a afrontar la situación (¿Para qué? si no puedo hacer nada al respecto...). 
 
 
Estilos de afrontamiento 
Son la disposición específica del individuo para hacer frente a las situaciones estresantes. Los 
estilos de afrontamiento que favorecen la respuesta de estrés son: 
• Percibir como amenazantes las situaciones ambiguas. 
• Negar el acontecimiento no queriendo aceptarlo. 
• Intentar evitar la situación estresante. 
• Autoculparse de lo que sucede. 
• Afrontar la situación de una forma irracional e impulsiva. 
Tolerancia a la ambigüedad: La ambigüedad se refiere a situaciones que puedan resultar poco 
claras en las que no existen unas normas a seguir al pie de la letra. Los individuos con alta 
tolerancia a la ambigüedad se sentirán menos inquietos e inseguros ante estos escenarios y 
estarán abiertos a nuevas interpretaciones, afrontando la situación de una forma abierta y más 
flexible. 
Introversión/Extroversión: Las personas introvertidas suelen reaccionar más negativamente y 
sufren mayor tensión ante una situación conflictiva que las extrovertidas, ya que estas últimas 
son capaces de expresar sus emociones y necesidades de un modo más  positivo, siendo además 
más receptivos al apoyo social. 
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Autoestima: Es una variable de tipo psicológico y aprendida a lo largo del desarrollo de la 
persona. Los individuos con alta autoestima consideran que disponen de los recursos necesarios 
para hacer frente a las situaciones que se les presentan, e incluso, si no consiguen una solución 
factible, les protege del sentimiento de fracaso personal. 
Motivación y grado de satisfacción: La motivación es el conjunto de necesidades, deseos y 
propósitos que impulsan al  individuo a una meta. Los individuos realizan un trabajo por diversos 
motivos: cubrir las necesidades básicas (vivienda, alimentación…), expectativas económicas 
(comprar una casa fuera de la ciudad…), de éxito profesional y reconocimiento relacionarse con 
otras personas, etc. Cuando alcanzamos nuestras metas o propósitos hay un alto grado de 




II- FUENTES DE ESTRÉS LABORAL - LOS RIESGOS 
PSICOSOCIALES Y EL ESTRÉS 
 
Los estresores laborales pueden ser definidos como todo evento, situación o cognición 
que puede evocar emociones negativas en el individuo y están implicados en la etiología de la 
salud psicológica y física y de algunos resultados comportamentales relacionados con la salud´. 
En este sentido, y como hemos valorado en el anterior apartado, tener una cierta tensión es 
beneficiosa para la persona (el trabajador) ya que le mantiene alerta y le ayuda a aprender y a 
conseguir los objetivos laborales con la motivación necesaria (eustrés), esa presión, puede ser 
excesiva para los recursos de activación de la persona o puede prolongarse en el tiempo, 
reduciendo la capacidad de respuesta (distrés), y dando lugar a las manifestaciones del "estrés 
laboral". Tiene su origen en las precarias formas de contratación, en la inseguridad, en el 
desarrollo intenso de la actividad, en una excesiva exigencia emocional, en la violencia que se 
genera en el trabajo y en el desequilibrio entre las vidas profesional y personal. 
 
Hay muchas condiciones de trabajo que se han estudiado en relación al estrés laboral, por 
resultar estresantes para el trabajador. Entre ellas se puede destacar el trabajo repetitivo, el 
trabajo en cadena, la vigilancia o supervisión de monitores, las horas extras involuntarias, los 
horarios inflexibles o la falta de habilidad para realizar el trabajo (Schnall, 1998).  
Peiró (1991) distingue las fuentes de estrés en el trabajo de la siguiente forma: 
- Factores intrínsecos al trabajo (condiciones físicas, tensión del trabajo - cuantitativa y 
cualitativamente-)  
- Factores de estrés dependientes del desempeño de roles en el trabajo (ambigüedad de rol, 
conflicto de roles, responsabilidad sobre otras personas, falta de participación en la toma de 
decisiones, falta de apoyo por parte de la dirección, etc.).  
- Factores procedentes de las relaciones interpersonales en el trabajo (tanto con los superiores, 
como con los inferiores, así como con los compañeros de rango similar).  
- Factores de estrés relacionados con el desarrollo de la carrera (promoción, incongruencia entre 
la preparación y el puesto ocupado y la inseguridad del trabajo).  
- Factores procedentes de la estructura y el clima organizacional (falta de participación en las 
decisiones, restricciones en la conducta, supervisión estrecha y falta de autonomía)  
- Factores externos a la organización pero que afectan a sus miembros (familia, crisis personales, 
problemas económicos, creencias personales, etc.). 
Los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el diseño, la organización y la 
gestión del trabajo, así como de un escaso contexto social del trabajo, y pueden producir 
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resultados psicológicos, físicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la 
depresión.  
 
Algunos ejemplos de condiciones de trabajo que entrañan riesgos psicosociales son: 
• Cargas de trabajo excesivas; 
• Exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del puesto; 
• Falta de participación en la toma de decisiones que afectan al trabajador y falta de 
influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo; 
• Gestión deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo; 
• Comunicación ineficaz, falta de apoyo por parte de la dirección o los compañeros; 
• Acoso psicológico y sexual, violencia ejercida por terceros. 
Al analizar las exigencias del trabajo, es importante no confundir riesgos psicosociales 
como una carga de trabajo excesiva con situaciones que, aunque estimulantes y a veces 
desafiantes, ofrecen un entorno de trabajo en el que se respalda al trabajador, que recibe la 
formación adecuada y está motivado para desempeñar su trabajo lo mejor posible. Un entorno 
psicosocial favorable fomenta el buen rendimiento y el desarrollo personal, así como el bienestar 
mental y físico del trabajador. 
Los trabajadores sienten estrés cuando las exigencias de su trabajo son mayores que su 
capacidad para hacerles frente. Además de los problemas de salud mental, los trabajadores 
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sometidos a periodos de estrés prolongados pueden desarrollar problemas graves de salud física, 
como enfermedades cardiovasculares o problemas musculoesqueléticos. 
Para la organización, los efectos negativos se traducen en un mal rendimiento global de la 
empresa, aumento del absentismo, «presentismo» (trabajadores que acuden trabajar cuando están 
enfermos pero son incapaces de rendir con eficacia) y unos mayores índices de accidentes y 
lesiones. Las bajas tienden a ser más prolongadas que las derivadas de otras causas, y el estrés 
relacionado con el trabajo puede contribuir a un aumento de los índices de jubilación anticipada, 
sobre todo en el caso de los trabajadores empleados en labores administrativas. Los costes que 
acarrean a las empresas y a la sociedad son cuantiosos y se han estimado en miles de millones de 
euros a nivel nacional.  
 
III- EFECTOS DEL STRESS LABORAL EN LA SALUD 
Numerosos estudios, basados en los dos modelos recogidos anteriormente en este apartado, 
han puesto de manifiesto que la exposición a largo plazo a factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
tiene efectos negativos, sobre todo en la salud cardiovascular y en la salud mental, entre un amplio 
abanico de trastornos de salud menos estudiados como los inmunológicos, así como también da lugar 
a la adopción de hábitos de vida poco saludables como consumir drogas o no realizar actividad física 
La población ocupada sufre síntomas psicosomáticos frecuentes que en buena medida son atribuibles 
al estrés laboral 
 
Todo lo anterior se ve reflejado en el énfasis que se está dando dentro de la Ley de 
Prevención de Riesgos Laborales a los factores psicosociales, muchos de ellos (si no todos) 
precursores del estrés laboral y de sus consecuencias, así como en el número de grupos de 
investigación o en el número creciente de publicaciones (de divulgación o científicas) 
principalmente en las patologías cardiovasculares, aunque sin dejar de lado otros factores 
biológicos como los endocrinos e inmunológicos. Sin embargo, a nuestro modo de entender estos 







Respuesta psicobiológica al estrés laboral 
 
La hormona más relacionada con el estrés laboral es el cortisol. Esta hormona se ha 
estudiado fundamentalmente por su relación con los procesos de estrés, principalmente con el 
crónico. Otras hormonas se han estudiado en relación al estrés ocupacional, aunque los estudios 
son puntuales y escasos.  
Cortisol  
Tal y como se ha señalado anteriormente, la activación del eje hipotálamo-hipofiso-
adrenal es una de la respuestas más características de estrés. Se ha descrito hipercortisolemia en 
situaciones de alto estrés en médicos de urgencias durante las horas de trabajo (Weibel, Gabrion, 
Aussedat y Kreutz, 2003). Sin embargo, las relaciones entre el estrés laboral y los niveles de 
cortisol no son totalmente claras (Kunz-Ebrecht et al., 2003), habiéndose comparado los niveles 
de cortisol en jornadas laborales y no laborales, así como, habiéndose estudiado las diferencias 
en los niveles entre las horas de trabajo (normalmente una muestra cada dos horas) y las horas de 
descanso (por la tarde) o las de sueño. Con esta metodología de muestreo, no se han encontrado 
diferencias en los niveles de cortisol entre la jornada laboral y la no laboral o en los periodos de 
tiempo donde no se trabaja  
En resumen, la respuesta matutina de cortisol se asocia principalmente a estresores 
crónicos, mientras que las variaciones a lo largo del día se asocian con estado de ánimo negativo 
y estrés percibido. De esta forma, el interés se está centrando en la respuesta matutina del cortisol 
salivar como indicador de estrés crónico, estrés laboral y depresión (Schulz, Kirschbaum, 
Pruessner, y Hellhammer, 1998). 
Otras hormonas han sido relacionadas con el estrés laboral, aunque todavía son escasos 
los estudios y pobres las conclusiones que de ellos se extraen.  Las hormonas que, después del 
cortisol, más se han relacionado con el estrés laboral son la adrenalina y la noradrenalina. Por 
otro lado, se ha observado que distintas características del contexto laboral de maestros y 
empleados de banca (ambigüedad de rol, carga mental,…) afectarían a los niveles de 
noradrenalina pudiendo ser estos niveles los responsables del agotamiento emocional a largo 
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plazo que se encuentra en trabajadores estresados o con burnout (Houkes, Janssen, de Jonge y 
Bakker, 2003). 
La testosterona es una hormona utilizada en pocos estudios sobre esta temática, a pesar 
de estar relacionada con el estrés y la fatiga crónica como se ha demostrado en estudios con 




En el Estudio INTERHEART se encontró que la presencia de los factores de riesgo 
psicosocial estaba asociada con el incremento del riesgo de infarto agudo de miocardio. Diversos 
tipos de estrés (laboral, familiar, financiero), los grandes acontecimientos estresantes y la 
depresión se asociaron con un mayor riesgo de infarto 
 La evidencia empírica del vínculo existente entre el estrés laboral y la hipertensión 
y otras patologías cardiovasculares (incluso mortalidad) es sólida, ya que está respaldada por un 
amplio número de publicaciones, principalmente utilizando el modelo de tensión laboral de 
Karasek, fundamentalmente en los países occidentales. Cabe destacar dos amplias y 
comprehensivas revisiones sobre esta temática (Schnall et al., 1994; Belkic et al., 2004). 
Sin embargo, el indicador cardiovascular más utilizado, y que se está revelando como el 
básico a la hora de entender la relación entre el estrés laboral y las enfermedades 
cardiovasculares es la presión arterial (PA). Debido a que el estrés aumenta la PA y durante 
una jornada laboral se producen periodos de estrés o situaciones estresantes, la relación entre 
trabajo y aumentos de PA está bien documentada desde la década de los 80 y es mayor la 
evidencia cuando más alto es el estrés laboral (Pickering, Harshfield, Kleinert, Blank y Laragh, 
1982).Cuando se estudia la PA en relación al estrés laboral, se encuentran resultados diversos 
(sobre todo cuando se consideran separadamente la PAS o la PAD).Desde el modelo de estrés 
laboral de Karasek,  la tensión laboral puede elevar la PA a través de la activación 
fisiológica/cardíaca crónica o a través de la activación de la masa ventricular izquierda del 
corazón. Ambos mecanismos se activan debido a la respuesta general de estrés (sistemas 
simpático-adrenal e hipotálamo-hipofiso-adrenal). Las situaciones donde se producen altas 
demandas y bajo control llevarían a incrementos de cortisol y adrenalina. Desde el modelo de 
Frankenhaeuser, también las situaciones con bajas demandas y bajo control serían situaciones de 
estrés produciendo sentimientos de depresión e indefensión, aumentando los niveles de cortisol 
en consecuencia. Esta activación del eje HHA y del SNS tiene consecuencias severas para la 
patología de miocardio (Steptoe, 1981). En relación con esto, el estado de ánimo durante una 
jornada se asocia a las variaciones en la PA (Schwartz et al, 1994). En este sentido, la PA es más 
alta cuando los sujetos están estresados o sienten hostilidad (Steptoe et al., 1996). 
La segunda vía de influencia de la tensión laboral sobre las patologías cardiovasculares, 
viene de la constatación de que los procesos coronarios de arteriosclerosis pueden acelerarse a 
través de los mecanismos de salida, es decir, desde los mecanismos de coagulación. Por otro 
lado, otro hecho que apoya esta evidencia es que se encuentra una asociación positiva entre bajo 
control laboral y alta concentración fibrinógena en plasma, consistente con el hecho de que los 
niveles de adrenalina se asocian positivamente a los niveles de coagulación, mediante la 
estimulación de trombocitos lo que sugiere un vínculo entre dicha escasez de control y la 
coagulación, en concordancia a lo que ocurre en la arteriosclerosis (Markowe et al., 1985), lo 
cual apoya esta vía de influencia.  
La última vía de explicación hace referencia a que en las fases finales, las patologías 
cardiovasculares, los infartos de miocardio o las arritmias pueden ser precipitados entre las 
personas vulnerables con enfermedad arterial subyacente, tras aumentar la actividad simpático-




SINTOMAS DE ESTRÉS LABORAL 
Este estrés se manifiesta con diversos síntomas y distintos niveles (Párraga, 2005): 
Fisiológicos: Presión arterial, sudoración, boca seca, tensión muscular, opresión en pecho o 
dificultades para respirar, nudo en la garganta, aumento de ciertas analíticas (colesterol, 
triglicéridos, glucosa, ácido úrico, etc.). 
 Psicosomáticos: Cefaleas, los dolores en huesos o músculos, las quejas psicosomáticas, 
pérdida de apetito, cambios de peso, disfunciones sexuales, problemas de sueño, fatiga, 
disfunciones cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales, jaquecas, los dolores musculares, 
úlceras, los problemas diarreicos, las sensaciones de ahogo y las alteraciones menstruales  
Emocionales: Estado de indefensión, de desesperanza, de irritación, apatía, pesimismo, falta 
de tolerancia y supresión de sentimientos, nerviosismo, depresión, abatimiento, falta de 
compromiso o sentirse exhausto.  
Cognitivos: La dificultad para concentrarse, recordar o tomar decisiones, para pensar de forma 
clara, pérdida de valores, desaparición de expectativas, pérdida de autoestima, desorientación 
cognitiva, pérdida de la creatividad, cinismo, criticismo.  
Conductuales: La lucha o la huida, las intenciones de abandonar, el aumento del consumo de 
tabaco o del alcohol, de cafeína y drogas, explosiones emocionales, conducta impulsiva, 
evitación de responsabilidades, absentismo, desorganización.  
Sociales: El aislamiento y la evitación de contactos, conflictos interpersonales, malhumor en el 











a) Sobre la salud física. Entre ellas se incluyen las disfunciones asociadas a modificaciones en 
los sistemas nervioso, endocrino e inmune principalmente, favoreciendo el desarrollo de 
infecciones e influyendo negativamente en el proceso de curación de diversas enfermedades, 
entre las que destacan las de carácter oncológico. Además, estas modificaciones aumentan la 
probabilidad de sufrir múltiples problemas físicos que se engloban principalmente en la 
afectación de los siguientes sistemas: 
• Respiratorio y cardiovascular: dificultad de respiración, cambios en el ritmo respiratorio, 
hiperventilación, asma, taquicardias, arritmias, hipertensión arterial, infartos agudos de 
miocardio, etc. 
• Gastrointestinal: úlceras gástricas, molestias gastrointestinales, alteraciones de la motilidad y 
del apetito, exacerbación de los síntomas producidos por enfermedades latentes como 
Crohn… 
• Musculoesquelético. Es clave destacar que el estrés tiene una importante influencia en la 
aparición, desarrollo y mantenimiento de las lesiones y dolores de origen musculoesquelético; 
cervicalgias y lumbalgias especialmente, provocando frecuentes contracturas y sobrecargas 
musculares, inflamaciones tendinosas, dolores articulares y musculares. 
• Piel: exacerbación de los síntomas provocados por la psoriasis, urticarias, eccemas, alopecia, 
etc. 
• Otros: cefaleas, migrañas, tensiones, fatiga crónica, alteraciones del ciclo vigilia-sueño, 
insomnio, hipersomnio, falta de descanso, alteraciones menstruales o disfunciones sexuales, 
entre otros. 
b) Sobre la salud psicológica. Destacan las alteraciones que provocan el desarrollo de 
determinados sesgos o errores cognitivos en la interpretación tanto de las situaciones, como de 
los propios pensamientos; se pueden experimentar perturbaciones sobre la atención, toma de 
decisiones, percepción, memoria, deterioro del rendimiento en contextos académicos o laborales, 
etc. Además, es frecuente la presencia de emociones negativas que generan frustración, 
irritabilidad, alteraciones del estado anímico, disminución de la autoestima, sensación de 
soledad, sentimientos de inferioridad, pérdida y disminución de la capacidad de concentración y 
atención, así como posibles crisis de ansiedad, de pánico o cuadros de depresión. 
c) En el ámbito laboral. Por último, las consecuencias comportamentales que inciden en el 
ámbito laboral se relacionan en muchas ocasiones, con la modificación de los hábitos 
relacionados con la salud y la adopción de conductas no saludables para la misma, como la 
reducción del descanso o del ejercicio físico, el aumento de conductas adictivas (como fumar, 











Aunque los daños psicológicos no son los únicos producidos por los riesgos 
psicosociales, ya que también se producen daños físicos y a la organización, suponen un 
importante marcador de la necesidad de actuación en este ámbito. Además, se ha de tener en 
consideración que la presencia de daño psicológico es un elemento transversal que puede influir 
en la evolución y recuperación de cualquier otra lesión, y en caso de asociarse a patología física, 
puede triplicar los días laborables perdidos. La negación y la evitación tienen un efecto negativo 
en fases avanzadas de enfermedades hepáticas, cáncer o infarto de miocardio, bien porque 
conllevan la búsqueda tardía de atención médica, bien porque conducen a la elicitación y larga 
perduración de estados emocionales negativos considerados de riesgo para el empeoramiento del 
estado de salud del paciente. 
Las mujeres y los hombres muestran propensión a tener diferentes tipos de trastornos 
psicológicos derivados del estrés, ya que responden de manera diferente al mismo. Las mujeres son 
más propensas que los hombres a decir que se sienten enfermas o angustiadas, lo que puede derivar 
en un riesgo de depresión y ansiedad. Los hombres son más propensos a beber después de una 
experiencia negativa, tienen una mayor respuesta al estrés en forma de aceleración cardiovascular, 
pero no reportan grandes niveles de malestar o ansiedad 
Dentro del ámbito del estrés laboral se consideran también, otros tipos de estrés: 
• El mobbing o acoso laboral, como una forma característica del estrés laboral, derivado de los 
conflictos interpersonales que surgen en el ámbito de trabajo. Es frecuentemente definido como 
una situación en la que una persona o grupo de personas ejercen una presión psicológica 
extrema, de forma sistemática (al menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado 
(más de seis meses) sobre otra persona en el lugar de trabajo. 
 
Pág. 39 
• Crono estrés, como la tipología de estrés asociada a la distribución inadecuada de horarios de 
trabajo irregulares, trabajo a turnos, nocturno, etc. 
• El síndrome del estrés postraumático, que como se definió anteriormente, consiste en un 
trastorno psicológico caracterizado por la aparición de síntomas específicos tras la exposición a 
una situación de amenaza vital (atracos, asaltos, violencia, etc). En este aspecto cabe destacar 
que el síndrome del estrés postraumático ha sido incluido en la 
“Lista de Enfermedades Profesionales de la Organización Internacional del Trabajo” (OIT) 
revisada en 2010. En ella se considera además, la posibilidad de ser reconocidas como accidente 
de trabajo otras categorías de daño psicológico, siempre y cuando se demuestre su origen laboral. 
• El síndrome de “burnout”, que es una manifestación del estrés laboral crónico caracterizada 
por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio 
rol profesional, así como por la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado 
 
IV- EL SÍNDROME DE BURNOUT 
 
Un tipo de estrés laboral es el síndrome de burnout. En los últimos años, se estima que siete 
de cada diez trabajadores se sienten quemados por su trabajo. Parece existir un consenso al 
considerarlo como una respuesta del individuo al estrés laboral crónico (Gil-Monte y Peiró, 
1997). De hecho, se puede entender la relación entre el estrés laboral y el burnout como un 
continuo, donde el eslabón final podría llegar a ser el síndrome de burnout. Sobre si el Síndrome 
de Burnout es distinto al estrés o es una especificación o una consecuencia de la exposición 
prolongada a situaciones estresantes se  han aportado criterios (Salanova, Martínez y Lorente, 
2005) y ha sido definido como una respuesta al estrés laboral crónico caracterizada por la 
tendencia a evaluar negativamente la propia habilidad para el trabajo y relacionarse con las 
personas a las que se atienden, por la sensación de estar agotados emocionalmente, por el 
desarrollo de sentimientos negativos y de actitudes y conductas de cinismo hacia los usuarios, de 
manera deshumanizada por el endurecimiento afectivo del profesional (Gil-Monte et al., 2005). 
Fue descrito por primera vez por el psiquiatra estadounidense Herbert Freudenberger en 1974 
como una progresiva pérdida de energía, hasta llegar al agotamiento, así como desmotivación 
para el trabajo, junto con varios síntomas de ansiedad y depresión. Por aquel entonces, en 1976, 
la psicóloga social Cristina Maslach estudiaba las respuestas emocionales de los empleados de 
profesiones de ayuda a personas, describiendo el mismo síndrome que Freudenberger (Maslach y 
Jackson, 1981).  
Maslach (1982) define el burnout como un síndrome de extenuación emocional, 
despersonalización y falta de logro personal en el trabajo, que puede desarrollarse en aquellas 
personas cuyo objeto de trabajo son las personas en cualquier tipo de actividad. Es un síndrome 
psicológico que aparece como respuesta a factores estresantes crónicos interpersonales en el 
trabajo (Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001). Asociado al inadecuado afrontamiento de las 
demandas psicológicas del trabajo, que daña la calidad de vida de la persona que lo padece y 
disminuye la calidad de su trabajo. La situación le ha sobrepasado y queda reducida su capacidad 
de adaptación. Aparece como resultado de un proceso crónico en el que fallan las estrategias de 
afrontamiento.  
Según Maslach et al. (2001) las dimensiones clave de esta respuesta de estrés son tres 
- El cansancio emocional (CE), que se caracteriza por la pérdida progresiva de energía, el 
desgaste, el agotamiento físico y psicológico abrumador, la fatiga, etc. El sujeto tiene la 
sensación de estar “hecho polvo” y de tener demasiadas exigencias a partir del contacto con 




- La despersonalización (DP), manifestada por irritabilidad, actitudes negativas y respuestas 
frías, impersonales e insensibles hacia las personas destinatarias del trabajo.  
- La falta de realización personal (RP), está caracterizada por respuestas negativas hacia sí 
mismo y el trabajo. Representa la dimensión de autoevaluación.  
 
Este síndrome se desarrolla evolutivamente:  
En una primera etapa tiene lugar un disbalance entre las demandas y los recursos, se produce un 
estrés psicosocial.  
En una segunda etapa se produce un estado de tensión psicofísica.  
En la tercera etapa aparecen una serie de trastornos en la conducta.  
 
En el burnout podemos ver la presencia de trastornos físicos como fatiga crónica, dolores de 
cabeza, tensión muscular, trastornos del sueño, cefaleas, taquicardias, gastritis, úlceras y 
enfermedades cardiovasculares entre otros (Vela- Bueno et al., 2008). También están presentes 
síntomas psicológicos como depresión, ansiedad, obsesión y fobias, ideas suicidas, cinismo, 
agresividad, agotamiento, fracaso, impotencia, frustración, etc. (Arbelo et al., 2008). Finalmente 
existen alteraciones como irritabilidad, conflictos con los compañeros, actitudes negativas, conductas 
adictivas al alcohol, tabaco u otras drogas, absentismo y distanciamiento (Maslach y Leiter, 1997). 
El cansancio emocional es un componente del desgaste y se han referido trastornos psicosomáticos 






Pese a la considerable similitud que el “burnout” posee con el estrés, los dos conceptos 
entrañan diferencias significativas. Mientras que el estrés suele caracterizarse por una 
sobreimplicación en los problemas ocasionando daños principalmente físicos, agotamiento e 
hiperactividad emocional, en el “burnout” se hace referencia a un problema que genera falta de 
implicación, desgaste emocional y desmotivación como daños principales, afectando 
secundariamente a la pérdida de energía física. Además, las consecuencias del estrés pueden 
entrañar efectos positivos en exposiciones moderadas (eustrés), que no existen en el “burnout”. 
Cabe destacar que el estrés aparece como respuesta a estímulos potencialmente estresantes como 
puede ser un horario o una carga de trabajo excesivo, mientras que el “burnout” puede producirse 






V- AFRONTAMIENTO DEL ESTRÉS LABORAL 
 
El estrés no siempre da lugar a efectos negativos. El efecto del estrés en la salud depende 
de lo adecuado de las estrategias de afrontamiento. El afrontamiento juega un papel importante 
como mediador entre las circunstancias estresantes y la salud. El afrontamiento es considerado en 
las investigaciones sobre el estrés laboral como una variable moderadora entre las demandas del 
trabajo y los resultados positivos o negativos de esta interacción (Salanova, Grau y Martínez, 2005), 
participando también en esta interacción variables personales como las expectativas de autoeficacia. 
Cuando se usan estrategias de afrontamiento efectivas, las emociones se ajustan y la 
situación estresante se resuelve. El uso de estrategias de afrontamiento efectivas facilita el 
retorno a un estado de equilibrio, el cual minimiza los efectos negativos del estrés. Estas 
estrategias de afrontamiento adaptativas consiguen reducir el estrés y mejorar la respuesta, 
disminuyendo la reacción emocional negativa, independientemente de que solucionen el 
problema (Perea-Baena y Sánchez-Gil, 2008).  
En cambio, estrategias de afrontamiento no adecuadas, aumentan los efectos negativos 
del estrés, son estrategias de afrontamiento desadaptativas, como el distanciamiento, que dañan 
el bienestar y aumentan el afecto negativo (Rovira et al., 2005).  
También se ha constatado la importancia de la estrategia de autocrítica o autoinculpación 
como variable predictora (de vulnerabilidad) del desarrollo de la sintomatología somática 
(Martínez-Correa, Reyes, García-León y González-Jareño, 2006).  
Hay estudios en el que se muestran los elementos ‘críticos’ clave que resultan predictores 
del bienestar y reductores del malestar en los empleados y en definitiva, aquellos factores 
psicosociales que sirvieran para mejorar la calidad laboral de las Pymes. (Ventura  Salanova  
Llorens ,2008)  Está  encabezado en orden ascendente (de mayor  menor importancia) por las 
relaciones interpersonales, la calidad organizacional, la autoeficacia, la claridad de rol, la rutina, 





MEDIDAS A ADOPTARSE PARA PREVENIR Y GESTIONAR LOS RIESGOS 
PSICOSOCIALES 
En muchas ocasiones se habla de  la importancia de generar políticas tendientes a 
incrementar la productividad de los empleados dentro de una pyme, pues donde no abundan los 
recursos y la plantilla laboral, lograr dicho incremento es un beneficio extra. Sin embargo, vale 
aclarar que si un trabajador sufre de híperproductividad, es un logro pero con peligro de estrés. 
El Departamento de Recursos Humanos o el director o gerente a cargo del grupo de trabajo debe 
generar un buen clima laboral, motivar al grupo y lograr de cada uno de ellos una productividad 
extra. Pero si ello se transforma en un exceso, ha aparecido un grave inconveniente: el estrés 
laboral. 
Para evitarlo, será sencillo acudir al sentido común. Ocurre que gran cantidad de gerentes 
adoptan las nuevas tendencias de trabajo continuo, en el hogar, fuera de la oficina, post horario 
laboral y en condiciones no favorables. La falta de descanso y la poca retribución ante el exceso 
laboral será suficiente para que todo ello finalice en un empleado no feliz, muy poco productivo, 
con grandes posibilidades de recaer en una enfermedad y con posterior licencia. 
El equilibrio lo determinará el sentido común, respetando horarios, descanso y almuerzo. 
Con la adopción de un enfoque correcto, los riesgos psicosociales y el estrés laboral 
pueden prevenirse y gestionarse de modo satisfactorio sea cual sea el tamaño o el tipo de 
empresa. Se pueden abordar de la misma manera lógica y sistemática que otros riesgos para la 
salud y la seguridad en el lugar de trabajo.  
La gestión del estrés no es sólo una obligación moral y una buena inversión para los 
empresarios, sino un imperativo legal establecido en la Directiva Marco 89/391/CEE, respaldado 
por los acuerdos marco de los interlocutores sociales en relación con el estrés laboral y el acoso y 
la violencia en el trabajo. 
Por otra parte, en el Pacto europeo para la salud mental y el bienestar se reconocen las 
cambiantes demandas y las crecientes presiones que hay en los lugares de trabajo, y se anima a 
los empresarios a que apliquen medidas adicionales de forma voluntaria para fomentar el 
bienestar mental. 
Aunque sobre los empresarios recae la responsabilidad jurídica de garantizar que los 
riesgos en el lugar de trabajo se evalúen y controlen adecuadamente, es fundamental que los 
trabajadores también participen. Los trabajadores y sus representantes son quienes mejor 
comprenden los problemas que pueden producirse en su lugar de trabajo. Su participación 
garantizará que las medidas adoptadas sean apropiadas y eficaces 
En comparación con Francia o Alemania, mejorar la prevención y diagnóstico del estrés 
en las empresas sigue siendo una "asignatura pendiente" en España.  Ante estas situaciones de 
estrés laboral, el especialista en psicología clínica y director de la Unidad de Estrés de la Clínica 
Dexeus de Barcelona, Miguel Casas, ha incidido en la necesidad de formar a médicos y a 
empresas, proporcionándoles una serie de herramientas que les permitan detectar de forma 
precoz esta creciente problemática y abordarla de una manera eficaz. Es a ellos  a los que hay 
que dar formación para saber cómo afrontar, tanto ellos como sus empleados, este problema. Los 
expertos han apuntado la necesidad de transmitir a las empresas y a sus departamentos de 
recursos humanos que se trata de un asunto "muy serio", y trae consigo una "pérdida de 
productividad" para la empresa. Por último, dejan claro que "el estrés no es una enfermedad, sino 




FASES DE LA  INTERVENCION. 
 
1.-PROCEDIMIENTO DE EVALUACIÓN 
Cabe además resaltar, que la evaluación permite detectar aquéllas condiciones de trabajo 
que no sólo generan daños a la salud de los trabajadores, sino que son susceptibles de producir 
disfunciones en el rendimiento y la calidad de la empresa. De esta forma, se pueden implantar 
mejoras de las condiciones de trabajo desde una perspectiva más amplia, en un entorno exento de 
conflictos. Por ello y puesto que es una parte más del proceso de evaluación de riesgo que todas 
las organizaciones deben efectuar con carácter obligatorio, es importante que la evaluación de 
riesgos psicosociales se considere desde una perspectiva proactiva. El objetivo de la evaluación 
es valorar el nivel de riesgo para la salud que determinados factores organizacionales pueden 
producir y no las consecuencias de los mismos. El proceso de diagnóstico es mucho más amplio 
que la mera obtención de impresiones subjetivas y su objetivo final se centra en las causas o 
condiciones de riesgo. 
Comienza con la recogida de información sobre las condiciones organizativas, el contenido 
de trabajo y la realización de la tarea, para lograr una primera aproximación a los factores de riesgo 
psicosocial. Además, se recaban datos sobre el funcionamiento global de la organización y su 
contexto. Para valorar las condiciones de trabajo que son susceptibles de producir estrés es necesario 
obtener información de los trabajadores. Al tratarse de una percepción personal y subjetiva, con el fin 
de evitar sesgos debidos a interpretaciones personales, es indispensable cotejar dicha información 
con los datos objetivos de que se dispone. 
 
 
• La evaluación no termina con la determinación del nivel de riesgo existente, sino que el 
proceso ha de continuar con la propuesta de medidas preventivas y su posterior seguimiento. Es 
absolutamente imprescindible la implicación de la dirección. Es imprescindible clarificar desde 
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el primer momento que dichas actuaciones son necesarias pero no suficientes, habiéndose de 
priorizar las intervenciones de carácter organizacional (modificación de procesos, organización, 
de los mismos, etc.). 
A continuación, se describen las diferentes categorías y condiciones específicas a valorar 
como factores de riesgo psicosocial. 
 
 
Los daños humanos y materiales derivados de unas condiciones de trabajo deficientes se 
pueden clasificar en los cuatro siguientes tipos de riesgos 
De accidente, consecuencia de unas inadecuadas condiciones de seguridad.  
 De enfermedad profesional, consecuencia de unas inadecuadas condiciones 
medioambientales en el trabajo.  
 Fatiga, relacionado con un exceso de carga de trabajo.  
 Insatisfacción y/o estrés laboral, relacionado con una mala organización del trabajo.  
 
En la siguiente tabla se indican las formas más comunes de los distintos riesgos laborales 





A continuación se explican de forma detallada aquellos en las que nos centraremos más 
específicamente por estar directamente relacionadas con los aspectos médicos del estrés y sobre 
las que pondremos más hincapié en el programa de prevención del stress 
 
Física. Esfuerzo. Se considera la existencia de fatiga crónica cuando exista una agitación y/o 
cansancio duradero, debido a un trabajo intenso y prolongado y que se reitera de forma habitual a 
lo largo de sucesivas jornadas laborales. 
Mental. Recepción de la información. Se refiere a situaciones de estrés, tensión, etc., derivadas 
de los modos de recepción de información.  
- Mental. Tratamiento de la información. Se refiere a situaciones de estrés, tensión, etc., 
derivadas del tratamiento de información.  
- Mental. Respuesta. Incidentes que tienen su origen en las situaciones de estrés, tensión, etc., 
derivadas de las formas de respuesta, a los que las personas no pueden adaptarse apareciendo la 
fatiga nerviosa y la posibilidad de trastornos emocionales y alteraciones psicosomáticas.  
- Fatiga crónica. Fatiga que aparece después de varios ciclos en los que la relación que hay entre 
el entrenamiento y la recuperación se va desequilibrando, ocasionando un cuadro sistémico de 
fatiga que, como siempre, conlleva al descenso del rendimiento.  
- Contenido. Producida por trabajos con carencia o bajo contenido que pueden originar malestar, 
problemas psíquicos y otras enfermedades que afectan a la salud. 
- Monotonía. Producida por trabajos repetitivos y rutinarios que pueden originar afecciones 
orgánicas, trastornos fisiológicos y otras enfermedades que afectan a la salud. 
 
Pág. 47 
- Roles. Se engloban aquellos riesgos originados por la organización del trabajo: contenido, 
monotonía, roles, autonomía, comunicaciones, relaciones, tiempo de trabajo, etc. 
- Autonomía. Se refiere a la falta de autonomía e iniciativa que consiste en que todo o casi todo 
está prescrito, afirmación que podría considerarse como el germen de la aparición de riesgos de 
origen psicosocial, tales como el estrés y la insatisfacción. 
- Comunicaciones. Hace referencia a la existencia de una deficiente comunicación tanto desde el 
punto de vista vertical como horizontal en la organización, es decir, entre mandos y subordinados 
o/y entre los propios trabajadores. Puede provocar estrés y conflictos laborales. 
- Relaciones. Se refiere a la existencia de inadecuadas relaciones en el ámbito laboral, que puede 
dar lugar a situaciones de estrés y conflictos laborales y/o personales entre otros. 
- Tiempo de trabajo. Es un factor determinante de riesgo laboral. Se puede contemplar desde 
distinto puntos de vista: jornadas de trabajo, pausas o descanso, horarios, trabajo a turnos, 





Para ello se emplean diferentes técnicas de recogida de información. 
 
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo tiene entre sus principales 
cometidos el desarrollo de procedimientos y metodologías destinadas a facilitar la evaluación de 
riesgos laborales y la aplicación de las correspondientes medidas preventivas. Es importante 
señalar que la metodología de evaluación de riesgos (inicial, general o específica), no depende 
del criterio del tamaño de la empresa. En este sentido, es erróneo pensar que los métodos de 
PYMES son únicamente para pequeñas y medianas empresas, mientras que el INSHT, INSL o 
ISTAS 21 lo son para las grandes. Su uso depende de la situación en la que se encuentren los 
puestos concretos, así como del alcance que se pretenda otorgar a la evaluación (por ejemplo, los 
cuestionarios PYMES 20, 21 y 22, pueden ser tan útiles para la fase de identificación de riesgos 
como el FPSICO en cualquier empresa). La elección de la metodología a emplear depende 
finalmente de los criterios del servicio de prevención, una vez consensuados con la dirección de 
la empresa y efectuada la correspondiente consulta con los trabajadores.  
A continuación se describen los métodos de evaluación psicosocial a emplear más comúnmente 
utilizados  
Cuestionarios de Evaluación de las Condiciones de Trabajo para PYMES: Diseñados 
para identificar y evaluar la presencia de riesgos ergonómicos y psicosociales. La 
herramienta metodológica se dirige a priori, a la evaluación de las condiciones de trabajo en 
pequeñas y medianas empresas, pudiendo utilizarse también en la primera fase de 
identificación de riesgos psicosociales de las grandes empresas por ser un método sencillo, 
capaz de detectar deficiencias en el análisis preliminar de las condiciones psicosociales. 
Por su vinculación específica al ámbito psicosocial, se destacan los siguientes: 
• Cuestionario 20: Evaluación de la carga mental. En él se valoran aspectos relacionados 
con la cantidad y complejidad de la información que debe tratarse, el tiempo y su 
estructuración en pausas, el ritmo de trabajo, el tratamiento de la información, la experiencia 
o conocimiento del trabajador, el entorno físico, etc. 
• Cuestionario 21: Evaluación del trabajo a turnos. Este cuestionario contempla entre 
otros, la presencia de trabajo a turnos y nocturno evaluando su estructuración y elaboración, 
la participación de los trabajadores en la determinación de los equipos, las condiciones de 
salud para el desempeño de dichos puestos, la carga de trabajo y la garantía de igualdad en 
los medios de prevención existentes. 
• Cuestionario 22: Evaluación de los factores psicosociales. En él se recogen aspectos 
referidos a la monotonía de las tareas, la aptitud de los trabajadores, la repercusión en el 
producto final del trabajo, la organización del trabajo, la autonomía, la estructuración de 








          Se usan para orientar sobre las posibles patologías que puedan existir en determinadas 
áreas. Los resultados se deben emplear como indicadores a integrar en las conclusiones obtenidas 







2.-DETERMINACIÓN DE LAS ACCIONES PREVENTIVAS 
 Una vez conocidas las condiciones psicosociales que suponen un riesgo 
significativo para la salud de los trabajadores, se han de explicitar los aspectos que se pretenden 
mejorar y realizar un pequeño análisis que indique qué tipo de estrategias serán las más 
adecuadas para llevar a cabo su implantación. 
 En esta fase, se comunican los resultados obtenidos a los distintos actores 
implicados, previa verificación de que la información no pone de manifiesto la identidad de 
ningún trabajador. De cualquier forma, se ha de mencionar que al igual que en el resto de 
especialidades técnicas, se habrá de anteponer la adopción de medidas de carácter colectivo 
sobre las individuales, es decir, se priorizará la intervención sobre la organización a la 
intervención sobre las personas, sin perjuicio de ser complementadas las primeras, con otras 
medidas individuales, como la formación, la capacitación, etc.). 
 
Elaboración del informe final 
Como resultado de la evaluación realizada, se deberá elaborar un informe en el que se recojan 
todos los puntos anteriormente mencionados, reflejando todo el proceso de evaluación y 
facilitando su posterior supervisión y revisión. La elaboración del mismo se realiza con objeto 
de: 
• Transmitir información a las personas pertinentes (trabajadores, representantes en materia de 
seguridad, directivos, etc.) 
• Facilitar la información a las autoridades supervisoras 
• Describir las medidas preventivas adoptadas 












































3.-ESTRATEGIAS DE INTERVENCION. 
 
              En función del foco, las estrategias pueden ser tanto individuales u organizacionales.  
Cuando se detecta una falta de recursos personales, se utilizaran estrategias centradas en el 
individuo para aumentar y mejorar sus recursos personales, lo que suponen una implicación 
activa del trabajador, pretendiendo dotarle de conocimientos, generar competencias y desarrollar 
sus habilidades, etc.  
Cuando el problema está en las altas demandas y/o los bajos recursos laborales, el foco se pone 
en la organización y las estrategias van orientadas a mejorar la situación, aumentando la variedad 
de tareas, resolviendo conflictos de rol o mejorando el estilo de Iiderazgo, por ejemplo.  
Es posible también combinar las estrategias, categorizadas según su objetivo o su enfoque, hacia 
el individuo, a la organización, a ambos, en los niveles primario (prevención), secundario 
(detección) o terciario (intervención). Esta combinación de los dos ejes (tipo de prevención - 
foco de actuación) da lugar a distintos modos de prevención e intervención (Lorente, Salanova y 
Martínez, 2007). 
                Por otra parte, se describen algunos elementos que garantizan el éxito de los programas 
de intervención, que son para Salanova y Llorens (2008) los siguientes:  
Planificación temporal teniendo en consideración que puede haber cambios, retrasos, etc., y 
que además previene que se dilate demasiado el proceso de evaluación-intervención - 
reevaluación. Esta planificación adaptada a las circunstancias de cada caso y considerando los 
recursos disponibles, favorece las expectativas ajustadas y evita situaciones de frustración y el 
desánimo.  
Confidencialidad y anonimato garantizado para los participantes en el proceso de intervención 
psicosocial.  
Participación de la dirección y de los trabajadores. No solo se está obligado por ley a 
participar, sino que si esta participación no se da o se da de forma inadecuada, puede entorpecer 
y reducir la validez de los resultados, la desmotivación de los trabajadores y su implicación en el 
proceso de cambio debido a la intervención psicosocial.  
Compromiso de la dirección, de los mandos intermedios y de los ejecutores del programa. 
Todas las personas implicadas de una u otra forma en este proceso determinarán en gran medida 
cómo se llevan a cabo las intervenciones.  
Intervenciones casi experimentales basadas en el modelo de investigación - acción y en los que 
se evalúe la eficacia de la intervención sobre el estrés a corto, medio y largo plazo. A esto se une 
la diferenciación de las personas en dos grupos: grupo intervenido (que recibe el tratamiento) y 
grupo control (que recibe el tratamiento por motivos éticos al finalizar la intervención). 
 
En los últimos años se han puesto a prueba herramientas de comprobación del estrés en el 
trabajo adecuadas para las pyme. Uno de ellos es el  WORK POSITIVE (Trabajar en positivo). 
El Midland Health Board (Servicio sanitario de la región de Midland) deseaba elaborar un 
programa de prevención del estrés dirigido a su personal, en el marco de la estrategia 
organizativa general, para mejorar la calidad de la vida laboral. Como parte de este proceso se 
constató la necesidad de contar con una herramienta de comprobación del estrés organizativo. La 
autoridad nacional responsable de la salud y la seguridad, la Health and Safety Authority, 
deseaba desarrollar y poner a prueba una herramienta de evaluación sencilla, fácil de usar, que 
siguiera un enfoque de gestión y evaluación de riesgos y que resultara adecuada tanto para su 





«Work Positive» es un proceso que se desarrolla en cinco pasos destinado a gestionar el estrés en 
el lugar de trabajo, tal como se indica a continuación: 
 
Paso 1: Aumentar la sensibilización, demostrar y generar compromisos 
Paso 2: Evaluación comparativa (benchmarking) 
Paso 3: Identificación de riesgos, utilización del cuestionario de evaluación de riesgos 
Paso 4: Identificación y aplicación de soluciones 
Paso 5: Evaluación de las soluciones y revisión de los riesgos entorno psicosocial en el trabajo, 













               Suponen el tipo de actuación preferente en toda intervención dirigida a prevenir 
posibles riesgos psicosociales del entorno laboral. No obstante, hay que tener en cuenta que estas 
medidas no son siempre posibles y que la implementación de cambios profundos en las 
estructuras organizacionales puede llevar asociado grandes costes. El alcance de sus resultados 
es mucho mayor que la acción individual y generalmente sus beneficios son más duraderos y 
tienen una mayor repercusión en la mejora de la competitividad y la productividad empresarial. 
Moriana y Herruzo (2004) señalan que a pesar de que las características organizacionales 
están consideradas como determinantes en la aparición del estrés laboral, su modificación es 
prácticamente inviable si no se cuenta con el apoyo de las distintas administraciones, de las 
empresas, afectando tanto a decisiones políticas como económicas. Esto puede ser la causa de 
que muchas de las propuestas de intervención organizacional no hayan tenido el desarrollo 
necesario y deseable 
Según Peiró y Salvador (1993), pueden implementarse algunas de las siguientes líneas en 
la mejora organizacional que se detallan en páginas siguientes. 
A continuación se presentan resumidos, las principales orientaciones y objetivos sobre los 
que trabajar en el desarrollo de las medidas preventivas para la disminución de los factores de 









Estrategias dirigidas a la intervención sobre la estructura organizacional 
• Estructura organizacional descentralizada. Se deberá promover la descentralización en la toma 
de decisiones, evitando crear estructuras rígidas y altamente jerarquizadas en las que el control 
decisional se concentre en pocas personas. En su defecto, se ha de considerar la creación de 
subunidades de trabajo en las que se facilite la participación para fomentar la vinculación y el 
sentido de pertenencia, así como garantizar el ajuste de la toma de decisiones a las necesidades 
de la situación y de los equipos de trabajo. 
• Lograr un estilo de supervisión óptimo. Un estilo directivo dirigido a potenciar las cualidades 
de cada trabajador manteniendo la autoridad y habilidades sociales oportunas, logrará una mayor 
implicación y motivación entre los empleados. Para ello se ha de establecer un tipo de liderazgo 
asertivo que ejerza la supervisión con firmeza y flexibilidad, dando pautas de actuación comunes 
y claras, que a su vez permitan cierta autonomía y creatividad individual potenciando la 
delegación responsable. La gestión de emociones en el equipo y la potenciación de una actitud 
positiva son elementos clave  en el éxito de los mandos, considerando su función de ser gestores 
tanto de personas como de soluciones. 
• Establecer canales que garanticen la comunicación eficaz. Es importante mantener vías 
abiertas y preferiblemente explícitas de comunicación entre los empleados y los estratos 
superiores, así como entre los mismos trabajadores. La apertura de canales de comunicación que 
aseguren el feedback tanto a nivel vertical como horizontal, garantizará la disminución de los 
problemas relacionados con el conflicto y la ambigüedad de rol, facilitando en cambio, la 
creación de expectativas realistas y ajustadas. Preferiblemente, éstos han de procurarse en 
diversas tipologías, ya sean orales como las charlas, conferencias, reuniones de equipo e inter-
equipos, grupos de debate o grupos de trabajo, o escritos, como los buzones de sugerencias, foros 
vía intranet, notificaciones periódicas, disponibilidad de documentación sobre procedimientos y 
normativas, establecimientos de vías de propuestas de mejora, etc. Además, se ha de prestar 
especial atención al hecho de que la información que la empresa emite hacia los trabajadores 
(vertical descendente) sea sencilla, clara, precisa, coherente, que adapte su frecuencia a las 
necesidades de la organización, estableciendo los sistemas necesarios para garantizar su 
recogida, tratamiento y transmisión. Mantener medios de comunicación oficiales eficaces, claros 
y directos que eviten la rumorología y la inseguridad de los empleados, asegurarán una buena 
comunicación. Por su parte, disponer de vías explícitas de exposición de quejas y sugerencias, 
también suele ser una buena estrategia a considerar siempre que exista una información de vuelta 
adecuada. 
• Promover la participación de los empleados. Para lograr una participación activa de los 
trabajadores es necesario que éstos entiendan el significado y las consecuencias de sus actos en 
la empresa. Para ello es importante dar a conocer el mecanismo de recepción y valoración de sus 
opiniones, así como la decisión finalmente asumida. Algunos ejemplos de actuaciones dirigidas a 
este fin, son la creación de grupos de mejora, equipos de trabajo y apoyo, etc. La apertura al 
diálogo y la consideración de las opiniones de los empleados por parte de las estructuras 
decisionales en ciertos temas, aumentará la identificación con la tarea. 
Del mismo modo, su involucración en actividades que la organización promueve, fomenta el 
vínculo y el compromiso que las personas mantienen con la empresa. Además, el desarrollo de 
actividades que defiendan los valores de la empresa incluso fuera del ámbito puramente 
organizacional, es también un elemento de gran utilidad en la cohesión de equipo, motivación y 
vinculación. 
• Desarrollar un documento que recoja la cultura de empresa y en el que se reflejen los valores 
que la organización respalda y pretende trasmitir, así como las estrategias, fines y naturaleza de 
la misma. En él se establecen las prioridades organizacionales y el compromiso con la seguridad 
y salud de sus empleados, que habrán de participar tanto en la elaboración como en las sucesivas 
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revisiones del mismo. Este documento deberá estar al alcance de todos los empleados y se debe 
fomentar su consulta y modificación, adaptándolo a las nuevas situaciones. 
• Declaración de principios de igualdad y establecimiento de protocolos frente al acoso moral o 
sexual en el trabajo. La empresa debe mostrar firmemente su apoyo a un ambiente de trabajo 
respetuoso, de igualdad de criterios y de tolerancia cero a cualquier tipo de violencia, 
discriminación o conducta de acoso, además de reflejar las consecuencias que acarrearán las 
mismas. 
Programas para mejorar el clima organizacional, como un esfuerzo a largo plazo en la 
cultura organizacional y en los procesos sociales y humanos de las instituciones. Este clima 
organizacional incluirá percepciones, sentimientos, afecto, humor y vivencias emocionales 













Estrategias dirigidas al puesto y a su adaptación al trabajador 
• Selección adecuada y ajuste puesto-trabajador. Seleccionar un perfil ajustado a los 
requerimientos de cada puesto de trabajo concreto, optimizando el potencial de cada persona, es 
también una importante herramienta para prevenir futuros problemas de inadecuación.  Además, 
en la incorporación al lugar de trabajo, se ha de valorar la posible necesidad de formación o 
ajustes sucesivos. De la misma manera, el seguimiento de la incorporación y de la adaptación del 
trabajador es importante tanto en el periodo inicial, como en momentos puntuales en los que 
pudieran existir cambios en los procedimientos o circunstancias. Para completar este ciclo, es 
indispensable que en el momento de salida de una persona de la empresa, se realice un adecuado 
proceso de finalización, esclareciendo las causas de su abandono y evitando la publicidad 
negativa que la despreocupación puede generar. 
• Establecer planes de formación y desarrollo profesional individualizados que tengan en 
cuenta las necesidades de la persona y sus capacidades potenciales, valorando el complejo 
aptitud-actitud. De esta forma, se pretende incentivar el trabajo desarrollado aumentando la 
calidad de los resultados y con ello, la satisfacción de los trabajadores. Es importante 
recompensar y reconocer los méritos e individualizar los planes de futuro para cada empleado 
según sus características personales. Planes de carrera con adecuadas oportunidades, que además 
de minimizar el estrés sea un importante factor de motivación y compromiso. Fernández- 
Garrido (2001) clasifica estos planes en programas de transición, programas de formación - 
trabajo, programas para facilitar la progresión y aquellos otros dirigidos a facilitar el tránsito del 
desempleo al empleo  
 
• Clarificar los roles y ajustar la carga de trabajo. Se deben evitar posibles ambigüedades en 
las tareas a desempeñar y clarificar los objetivos y actuaciones descritos en cada puesto. La carga 
de trabajo cuantitativa y cualitativa también debe ajustarse a las necesidades del puesto y de la 
persona que lo desarrolla. Favorecer un clima de transparencia que minimice las ambigüedades y 
los conflictos, aumentar la participación en la gestión, la negociación de roles, asignando 
responsabilidades de modo negociado y clarificando las expectativas de los trabajadores. 
Resultará beneficioso también para la reducción del estrés, los estilos de dirección participativos, 
el establecimiento de objetivos claros y realistas y los sistemas de evaluación adecuados y 
transparentes defienden un feedback de los resultados de las tareas, como una de las mejores 
estrategias para disminuir el estrés. Gil-Monte y Peiró (1997) proponen en esta línea, que se 
implementen sistemas de evaluación y retro-información adecuados, así como incentivos y 
reconocimientos por parte de las administraciones. Además de incrementar el reconocimiento 
social con una intervención desde las asociaciones, los sindicatos y las organizaciones, para que 
la comunidad tome conciencia de la importancia de la función realizada.  
 
• Evitar la monotonía y repetitividad excesiva de tareas. Siempre que sea posible, se debe 
facilitar la alternancia de tareas y funciones, con objeto de evitar los efectos perjudiciales 
producidos por la monotonía y la pasividad. En aquellas empresas en las que el trabajo se divide 
en pequeñas tareas repetitivas, es interesante que los trabajadores conozcan la utilidad de su 
función y su impacto en el desarrollo del producto final. El conocimiento de la globalidad del 
proceso y no sólo de la parte correspondiente a la labor concreta, aumenta la identificación con la 
empresa y genera una visión más amplia y adaptada. 
• Fomentar la autonomía de los trabajadores. Dentro de los límites posibles, permitir  
capacidad de actuación y decisión por parte de los empleados en lo que respecta a sus tareas, 
fomentará el desarrollo de sus habilidades aumentando la satisfacción. 
• Establecer turnos y horarios flexibles y adaptados. Las necesidades de la empresa sin duda 
marcarán el horario en el que desarrollar el trabajo, pero dentro de las múltiples combinaciones, 
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se ha de tener en cuenta su posible impacto sobre la salud de los trabajadores (trabajo a turno, 
nocturno…) y a ser posible, sus circunstancias personales. Evitar una excesiva rotación que 
altere los ciclos de vigilia-sueño y horarios incompatibles con la vida familiar y social, tendrá un 
importante efecto beneficioso sobre la producción empresarial y el clima laboral. Se debe prestar 
mayor atención a aspectos como, los turnos, la jornada de trabajo, los plazos, los objetivos, etc., 
reduciendo las condiciones más estresantes, recurriendo a horarios flexibles, planificando las 
situaciones y evitando la percepción de urgencia. Henkel (1988), tras analizar generadores de 
estrés, propone optimizar los horarios, diseñándolos para que sean compatibles con las 
exigencias y las responsabilidades extra profesionales (horarios flexibles, trabajo compartido).  
• Favorecer las relaciones interpersonales, tanto en la estructuración de los espacios y 
distribución de los puestos, como en el establecimiento de turnos de trabajo. La creación de una 
política de igualdad que fomente el respeto entre compañeros también es un elemento clave en 
este aspecto. Además, se deberá tratar de fomentar la comunicación horizontal y el trabajo en 
equipo en la búsqueda de fines comunes. La realización de actividades extra-laborales o los 
pequeños ratos de ocio en grupo, también pueden favorecer este proceso de cohesión. 
• Introducción de cambios progresivos y flexibles. La introducción de modificaciones en el 
sistema de trabajo ha de realizarse de forma progresiva para poder valorar los posibles desajustes 
que éstos conlleven, además de garantizar la asimilación de los procedimientos por parte de los 
trabajadores. Realizar un seguimiento del periodo de implantación y establecer los ajustes que 
puedan precisarse, garantizará una recepción adecuada por parte de los trabajadores y la eficacia 
final de los mismos. 
Así pues se debe mejorar las condiciones y disminuir los obstáculos, para la seguridad, la 
optimización de la carga y el ritmo de trabajo (evitando tanto la falta, como el exceso de tareas) y 
haciendo posible la recuperación y el control de los trabajadores en diversas situaciones, por 
ejemplo, una buena distribución del tiempo para las tareas, priorizar y planificar en equipo. 
Maslach (1997) señaló que las organizaciones deben rediseñar las tareas, mejorar la supervisión, 
facilitar y promover las reuniones multidisciplinares, promover la formación de grupos y 





Intervención sobre las condiciones ambientales 
• Iluminación. Tener unas condiciones de iluminación óptimas que faciliten las exigencias 
visuales y no provoquen sombras ni deslumbramientos, será uno de los objetivos a considerar en 
la ubicación de los puestos y del aprovechamiento de la infraestructura. 
• Ruido. Un ambiente ruidoso en cualquier puesto de trabajo, se traducirá en nerviosismo, 
agresividad y desconfianza, aparte de los múltiples efectos perjudiciales que podría tener sobre la 
salud física. El empleo de una música de fondo adecuada también puede influir en el estado de 
ánimo de los trabajadores, variando su tipología e intensidad dependiendo del efecto que se 
pretenda conseguir. 
• Temperatura y humedad. Mantener estos parámetros dentro de los límites de confort, es 
fundamental para garantizar el rendimiento de los trabajadores. 
• Color. Se ha constatado que el empleo de colores fríos como el azul y el verde producen un 
efecto relajante, mientras que los tonos más cálidos y chillones suelen producir una activación 
que incrementa la excitabilidad. En líneas generales, se prefiere el empleo de tonos suaves y 
neutros que relajen el ambiente 
Más concretamente podremos actuar por ejemplo sobre: 
- Fatiga y el esfuerzo visual. 
Realice pausas periódicas para prevenir la fatiga visual y, si es posible, alterne el trabajo en 
pantalla con otros que supongan menor carga visual.  
- Realice ejercicios de relajación de la vista, como contemplar de vez en cuando escenas lejanas 
o realizar ejercicios de palmeado durante las pausas (colocar las palmas de las manos sobre los 
ojos, manteniéndolos abiertos y sin tocar los párpados, y permanecer así 20 o 30 segundos, sin 
ver ninguna luz).  
- Consultar al médico ante la aparición de síntomas o molestias en la vista.  
 
-Posición. : Mantenimiento de posturas estáticas y prolongadas a lo largo de la jornada 
laboral. 
- Realizar pequeñas pausas periódicas para relajar la tensión muscular y contrarrestar el 
estatismo postural. Durante estas pausas, realizar movimientos que favorezcan la circulación 
sanguínea: estiramientos, movimientos suaves del cuello, etc.  
- Contrarrestar el estatismo del trabajo haciendo algún deporte en el tiempo libre o, en su defecto, 
caminando a paso ligero al menos media hora diaria.  






-Carga mental: - Tiempo de trabajo. - Monotonía. - Contenido. 
No prolongar en exceso la jornada habitual de trabajo y compensarla preferentemente con 
descanso adicional.  
- Organizar el trabajo de manera que no produzca una presión indebida de tiempos o situaciones 
de sobrecarga de trabajo y que no dé lugar a situaciones de aislamiento que impidan el contacto 
social entre las personas.  
 
- Relación entre los trabajadores. Roles. 
- Informar periódicamente al personal que se tiene bajo cargo, sobre la calidad y resultados del 
trabajo realizado.  
- Motivar al trabajador responsabilizándole de su tarea y destacando el trabajo bien realizado.  
 
- Conductas personales.- Autonomía. - Comunicación.  
- Establecer un sistema de comunicación interna, de forma que se mejore el feedback por parte 
de todos los componentes de la empresa. De esta forma se conseguirá que haya un control 
efectivo sobre la comprensión de todas las órdenes de importancia que se lleven a cabo.  
- Promover la aceptación de medidas de seguridad.  
- Instruir convenientemente al trabajador en todos y cada uno de los cometidos y situaciones de 
riesgo ante los que se puedan encontrar.  
- Promover la concienciación de responsabilidad por la seguridad del compañero de trabajo.  
- Realización de talleres o actividades en el área de las habilidades sociales y la comunicación 
para trabajar las técnicas comunicativas, centrándose en aspectos que   se hayan deteriorado 
como la escucha, empatía, asertividad o cualquier otro aspecto susceptible de mejora:  
- Conocer y reflexionar sobre los procesos de comunicación interpersonal existentes en la 
organización.  
- Cada persona va a mejorar y ampliar las propias habilidades comunicativas.  
- Incrementar la capacidad de favorecer la cooperación y el diálogo en los grupos.  
- Potenciar la resolución consensuada de conflictos.  
- Desarrollar la tolerancia y el respeto a las diferencias individuales.  
- Aumentar el bienestar de todos los componentes de la organización.  
- Mejorar la calidad de la actividad profesional.  
 
 
-Educación para la salud del trabajador: la alimentación 
 
El estrés condiciona no sólo los hábitos alimentarios, sino también el proceso metabólico 
nutricional y la situación de satisfacción de las necesidades nutricionales. Las consecuencias 
pueden ser varias, como un retraso en la digestión o una inadecuada y disfuncional forma de 
metabolizar los alimentos, lo que puede conllevar trastornos que podrían llegar a ser crónicos e 
incidir en la salud de la persona. El estrés normalmente genera que se coma más como estrategia 
de afrontamiento. Por eso la patología más clara que respecto a la alimentación puede ocasionar 
el estrés es el sobrepeso, ya que se genera una necesidad de incorporar sustancias que suban la 
serotonina u otros neuromediadores, para obtener sensaciones compensatorias al estrés, y estas 
sustancias suelen ser dulces y alimentos con grasa. Si a esto se une que el estrés genera el 
aumento de cortisol (hormona que propicia el acúmulo de grasa), no es de extrañar que el 







-Educación para la salud del trabajador: el autodiagnóstico y la auto prevención 
Por medio de carteles y sesiones informativas podemos educar al trabajador para que 
pueda identificar de manera fácil y rápida el tipo de estrés laboral que sufre y las 
recomendaciones más efectivas 
 
 
Por medio de sencillas tablas, el trabajador puede relacionar su factor de riesgo más 









































MEDIDAS PREVENTIVAS SOBRE EL TRABAJADOR 
Las actuaciones dirigidas al individuo son complementarias a las anteriores y sin duda 
han de formar parte de la planificación preventiva, pero en ningún caso pueden suplir la eficacia 
de las medidas profundas y estructurales relativas a la organización. Son generalmente 
soluciones a corto plazo que no inciden en la modificación de las condiciones de riesgo, dotando 
al trabajador de herramientas para poder afrontarlas. Aunque actualmente gozan de mucha 
aceptación y son ampliamente utilizadas en las empresas, es importante resaltar la necesidad de 
realizar complementariamente modificaciones en la organización. 
"La tensión puede controlarse bien modificando directamente la activación fisiológica 
inicial y su mantenimiento, o modificando los efectos que los pensamientos, situaciones o 
conductas... tienen sobre ellas. En el primer caso, porque se controla directamente la propia 
activación del organismo, en el segundo, porque se reducen los agentes que instigan su 
aparición" (Labrador, 1992). 
Muchas de las técnicas de las que a continuación se habla, fueron diseñadas para el 
tratamiento de diversos problemas de comportamiento aunque tienen utilidad a nivel preventivo 
de cara a fomentar la capacidad de adaptación del individuo. 
Las técnicas se pueden clasificar en: 
-Generales. Tienen el objetivo de incrementar en el individuo una serie de recursos personales de 
carácter genérico para hacer frente al estrés. 
-Cognitivas. Su finalidad sería cambiar la forma de ver la situación (la percepción, la 
interpretación y evaluación del problema y de los recursos propios). 
-Fisiológicas. Están encaminadas a reducir la activación fisiológica y el malestar emocional y 
físico consiguiente. 
-Conductuales. Tienen como fin el promover conductas adaptativas: dotar al individuo de una 
serie de estrategias de comportamiento que le ayuden a afrontar un problema. 
La aplicación de la mayoría de las técnicas que se describirán a continuación requiere de 
un profesional de la psicología que determine cuáles son las más adecuadas para cada situación o 
caso concreto, así como para asegurarse de su correcta administración y ejecución. 
 
Las actuaciones individuales más frecuentes son: 
 
• Técnicas conductuales para mejorar habilidades. 
 
Con habilidades sociales se entrena el ponerse en el lugar del otro, expresar sentimientos o 
emociones, hablar y escuchar, estimular un clima cordial, que son útiles en la relación, con los 
compañeros. Otros autores enfatizan las técnicas de la comunicación como herramienta para 
enseñar, para corregir o para consensuar las normas de convivencia, el entrenamiento en 
habilidades relacionales y de comunicación, el trabajo en equipo que ayudan a superar 
situaciones estresantes o el estado estresado. Con el entrenamiento asertivo se enseña a 
comportarse habitualmente de forma asertiva, expresar sentimientos, deseos y necesidades, 
respetando a los demás (Rathus, 1972). Consiste en la enseñanza de conductas que tienen más 
probabilidad de lograr el éxito a la hora de conseguir una meta personal y a conducirse con 
seguridad en situaciones sociales. Este entrenamiento al igual que el anterior se realiza a través 
de prácticas de Role Playing. Estas técnicas constituyen una buena forma de instaurar 
habilidades sociales mediante la observación de las conductas, la posterior escenificación y 
dramatización de situaciones reales, y por último, su ejecución habitual en la realidad. El 
entrenamiento en solución de problemas, ayuda a decidir cuáles son las soluciones más 
adecuadas para un problema, mejorando la identificación del propio problema, la búsqueda y el 
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análisis de distintas soluciones, los pasos para desarrollar la solución elegida y la evaluación de 
los resultados, destacando por su efectividad el programa de D'Zurilla y Goldfried (1971).  
La técnica del modelado encubierto también puede ser un recurso para afrontar el estrés laboral, 
consiste en practicar en la imaginación las secuencias de una conducta deseada, de manera que 
cuando se adquiera pericia imaginariamente, se pone en práctica en situaciones reales, con 
objetivos de cambiar secuencias de conductas negativas o para aprender conductas y secuencias 
eficaces. Es una técnica creada por Cautela (1971). Está destinada a cambiar secuencias de 
conductas que son negativas para el individuo y aprender conductas satisfactorias. Consiste en 
que el sujeto practica en la imaginación las secuencias de la conducta deseada de forma que 
cuando adquiera cierta seguridad realizando imaginariamente esa conducta consiga llevarla a 
cabo en la vida real de una forma eficaz. 
 Con las técnicas de autocontrol, al docente se le entrena en habilidades para regular los efectos 
de las contingencias, partiendo del análisis de los antecedentes, de la propia conducta y de las 
consecuencias, haciendo más eficaz el manejo y control de las conductas implicadas en las 
situaciones de estrés. El objetivo de estas técnicas es buscar que el individuo tenga control de la 
propia conducta a través del adiestramiento de su capacidad para regular las circunstancias que 
acompañan a su conducta (circunstancias que anteceden a su conducta y circunstancias 
consecuentes a esa conducta). "Estos procedimientos son muy útiles en el manejo y control en 
las conductas implicadas en situaciones de estrés y son útiles no sólo para mejorar conductas que 
ya han causado problemas, sino también para prevenir la posible aparición de conductas 
problemáticas" (Labrador, 1992). 
En el ámbito laboral, puede resultar especialmente útil fomentar el aprendizaje y la 
concienciación de los individuos en estrategias de carácter organizativo tendentes a facilitar al 
individuo recursos para el ordenamiento de su tiempo en relación a las tareas que ha de 
desempeñar o para reducir las demandas de trabajo exteriores. Dos ejemplos de esto último 
pueden ser la delegación (que permita la distribución de las responsabilidades y los cometidos de 
una tarea entre varios sujetos y evite que sean una misma persona o unas pocas los que "lleven" 
el peso del trabajo) y la negociación (que facilite al individuo la flexibilidad y la comprensión 
necesarias para atender otros puntos de vista, para incluir otras variables en su análisis de la 
realidad, para adaptarse a las posibilidades reales, para facilitar el intercambio y el diálogo con 
los otros, para buscar la colaboración y no la oposición, para buscar soluciones negociadas, ... ). 
Maslach (1997) propone enseñar técnicas de gestión del tiempo para la planificación de 
actividades y la organización de tiempos o la adquisición de habilidades que permitan establecer 
prioridades, aumentar los tiempos para atenderlas y reducir la percepción de las condiciones de 
urgencia, tomarse tiempos para cada cosa, anticipar tareas para evitar agobios, filtrar demandas, 
saber decir no a las exigencias de tiempos, centrar la atención en lo que se está haciendo, 
aprovechar las horas de mayor rendimiento en las actividades más exigentes, etc. ....  
Por lo tanto, la mejora de las habilidades comunicacionales suelen ser intervenciones 
dirigidas a la búsqueda de una escucha activa, interpretación del lenguaje verbal y no verbal, 
favoreciendo el análisis de situaciones. El fomento de una comunicación eficaz puede ser el 
principio de la erradicación de muchos problemas generados por interpretaciones erróneas y 
desajustadas. Con las Técnicas de liderazgo como se ha podido apreciar en anteriores apartados, 
un estilo de mando inadecuado es un importante factor de riesgo psicosocial y un potencial foco 
de conflictos. La formación en habilidades de supervisión, pretende formar a las personas 
encargadas de dirigir equipos en distintas estrategias de gestión de personas y soluciones. 
Mediante el Trabajo en manejo del tiempo en aquellos casos en los que los trabajadores 
planteen problemas con la gestión de una carga de trabajo no excesiva, puede resultar interesante 
maximizar la eficacia y eficiencia de su gestión temporal. Es importante incidir en la importancia 
del análisis de tareas y el establecimiento de prioridades, para disminuir la percepción de 
urgencia y disponer de más tiempo a dedicar a las tareas más importantes. Con el entrenamiento 
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en asertividad se fomenta la expresión directa y respetuosa, es sin lugar a dudas una herramienta 
primordial tanto en la vida privada como en la profesional. Esta intervención suele ir dirigida a 
aumentar las estrategias de autocontrol y de ajuste en la gestión de las emociones. Mediante esta 
técnica se desarrolla la autoestima y se evita la reacción de estrés. Se trata de adiestrar al 
individuo para que consiga conducirse de una forma asertiva, que consiste en conseguir una 
mayor capacidad para expresar los sentimientos, deseos y necesidades de manera libre, clara e 
inequívoca ante los demás, y que esté dirigida al logro de los objetivos del individuo, respetando 
los puntos de vista del otro. La ejecución de esta técnica se lleva a cabo a través de prácticas de 
Role Playing. Son técnicas basadas en la expresión honesta, directa y apropiada de sentimientos, 
siendo flexible y empático con los derechos ajenos. Se basa en el autocontrol y en la revisión de 
creencias y actitudes, e implica una mejora en la comunicación y en las relaciones personales. 
Con el entrenamiento en solución de problemas la base de esta técnica radica en lograr un 
análisis de la situación, crear múltiples y creativas respuestas, aumentar la capacidad de análisis 
de cada una de ellas junto con sus ventajas e inconvenientes, y ser capaces de seleccionar la más 
beneficiosa y adaptada a la situación. Es también importante aprender a realizar una 
planificación de los pasos necesarios para llevarla a cabo, junto con una adecuada verificación 
sobre la decisión tomada. Pequeñas nociones sobre solución y conciliación de conflictos y 
negociación, también podrían ser útiles en el beneficio de los propios intereses y en la 
consecución del mejor resultado posible para ambas partes. Una situación se constituye en un 
problema cuando no podemos dar una solución efectiva a esa situación. El fracaso repetido en la 
resolución de un problema provoca un malestar crónico, una ansiedad, una sensación de 
impotencia,... que dificulta la búsqueda de nuevas soluciones. Mediante estas técnicas se intenta 
ayudar al individuo a decidir cuáles son las soluciones más adecuadas a un problema. Esta 
técnica desarrollada por D'Zurilla y Golcifried (1971) consta de varios pasos: 
-Identificación y descripción del problema de forma clara, rápida y precisa. Esta descripción ha 
de realizarse en unos términos que impliquen conductas propias para resolver ese problema. 
-Buscar varias posibles soluciones o respuestas que puede tener el problema considerándolo 
desde distintos puntos de vista; hay que evitar responder impulsivamente al problema. 
-Llevar a cabo un procedimiento de análisis y ponderación de las distintas alternativas de 
respuesta para decidir la solución más idónea a ese problema y que vamos a realizar. 
-Elegir los pasos que se han de dar para su puesta en práctica y llevarlos a cabo. 
-Evaluar los resultados obtenidos al llevar a cabo la solución elegida. Si no son positivos, es 
necesario volver a anteriores pasos. 
• Entrenamiento en gestión de las emociones y pensamientos. Mediante el conocimiento de 
las interrelaciones existentes en el complejo pensamiento-emoción-conducta, se pretende 
identificar aquéllos pensamientos y emociones que generen comportamientos desadaptativos que 
provoquen en última instancia daños a la salud y a la organización. La modificación de 
pensamientos nocivos en busca de aquellos adaptados a la situación, favorecerá la generación de 













• Estrategias para disminuir la activación física Tratan de modificar las respuestas 
fisiológicas, disminuyendo los niveles activados por el estrés, centrándose en los elementos 
somáticos implicados. Labrador (1991) señala que esa tensión puede controlarse modificando la 
activación fisiológica inicial, modificando los pensamientos, las situaciones o las conductas. Para 
disminuir esa activación fisiológica y el malestar emocional y físico provocado por los 
generadores de estrés, Peiró (1999) incluye las técnicas de relajación, el control de la respiración 
y el biofeedback.)  
Técnicas fisiológicas  
Es característico de las situaciones estresantes la emisión de intensas respuestas 
fisiológicas que, además de producir un gran malestar en el individuo, alteran la evaluación 
cognitiva de la situación y la emisión de respuestas para controlar la situación. Las técnicas 
fisiológicas que vienen a continuación buscan la modificación de esas respuestas fisiológicas y/o 
la disminución de los niveles de activación producidos por el estrés centrándose directamente en 
los componentes somáticos implicados en el estrés. 
Técnicas de relajación física 
 Entre las técnicas más utilizadas están, la relajación progresiva (tensión-relajación) que enseña a 
reducir el tono muscular, la relajación autógena (autoinducción de estados de relajación a través 
de autosugestiones de pesadez y calor) o el yoga como tipo de relajación pasiva. Las más 
utilizadas son la relajación progresiva de Jacobson y el entrenamiento autógeno de Schultz. Estas 
técnicas intentan aprovechar la conexión directa entre el cuerpo y la mente, de la existencia de 
una interdependencia entre la tensión psicológica y la tensión física o dicho de otro modo, que no 
es posible estar relajado físicamente y tenso emocionalmente. Así, según las teorías que inspiran 
estas técnicas, las personas pueden aprender a reducir sus niveles de tensión psicológica 
(emocional) a través de la relajación física aun cuando persista la situación que origina la 
tensión. "Si se relajan los músculos que han acumulado tensión (de origen) emocional, la mente 
se relajará también gracias a la reducción de la actividad del sistema nervioso autónomo" (Peiró 
y Salvador, 1993). 
La relajación es un estado del organismo de ausencia de tensión o activación con efectos 
beneficiosos para la salud a nivel fisiológico, conductual y subjetivo. La técnica de relajación de 
Jacobson consiste en adiestrar al individuo en la realización ejercicios físicos de contracción-
relajación que le permitan tener conocimiento del estado de tensión de cada parte de su cuerpo y 
tener recursos para relajar dichas zonas cuando estén en tensión. 
Técnicas de control de respiración 
"Las situaciones de estrés provocan habitualmente una respiración rápida y superficial, lo que 
implica un uso reducido de la capacidad funcional de los pulmones, una peor oxigenación, un 
mayor gasto y un aumento de la tensión general del organismo" (Labrador, 1992). Estas técnicas 
consisten en facilitar al individuo el aprendizaje de una forma adecuada de respirar para que en 
una situación de estrés pueda controlar la respiración de forma automática y le permita una 
adecuada oxigenación del organismo que redunda en un mejor funcionamiento de los órganos 
corporales y un menor gasto energético (efectos beneficiosos sobre irritabilidad, fatiga, ansiedad, 
control de la activación emocional, reducción de la tensión muscular, etc.). 
"Existen diversas técnicas de entrenamiento de la respiración abdominal que pretenden que ésta 
sustituya a la torácica practicada en situaciones de tensión y estrés siendo, sin embargo, menos 
adecuada para una eficaz oxidación de los tejidos" (Peiró y Salvador, 1993). El aprendizaje y la 
posterior utilización de estas técnicas resulta bastante fácil y sus efectos beneficiosos son 
apreciables inmediatamente. 
Con respecto a la respiración, Labrador (1996), explica que las situaciones estresantes provocan 
una respiración rápida y superficial, a la vez que un aumento de la tensión general, por lo que se 
trata de enseñar / aprender una forma apropiada de respirar en esas situaciones, para una 
adecuada oxigenación y un mejor funcionamiento del organismo en general. Peiró y Salvador 
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(1993) reseñan el entrenamiento en respiración abdominal, sustituyendo la respiración torácica, 
en situaciones de estrés laboral.  
Técnicas de relajación mental (meditación) 
La práctica de la meditación estimula cambios fisiológicos de gran valor para el organismo. 
Pretenden que la persona sea capaz de desarrollar sistemáticamente una serie de actividades 
(perceptivas y/o conductuales) que le permitan concentrar su atención en esas actividades y 
desconectar de la actividad mental cotidiana del individuo de aquello que puede resultarle una 
fuente de estrés. 
Biofeedback 
Esta es una técnica de intervención cognitiva para el control del estrés pero busca efectos a nivel 
fisiológico. Su objetivo es dotar al individuo de capacidad de control voluntario sobre ciertas 
actividades y procesos de tipo biológico. A partir de la medición de algunos procesos biológicos 
del individuo, se trataría de proporcionar al propio individuo una información continua de esos 
parámetros, de manera que esta información pueda ser interpretada y utilizada para adquirir 
control sobre aquellos procesos para posteriormente adiestrar al individuo en el control 
voluntario de los citados procesos en situaciones normales. Con el biofeedback se pretende 
enseñar habilidades para controlar voluntariamente algún proceso de tipo biológico, 
proporcionándole información que pueda ser interpretada y utilizada para adquirir ese control en 
situaciones estresantes (Labrador, 1984). Otra forma de liberar la energía acumulada consecuente 
al estrés es el ejercicio físico, que entre otros efectos libera endorfinas (opiáceos endógenos) con 
un efecto relajante, aumentando la resistencia al estrés, a la vez que desplaza la atención de los 
problemas y permite el descanso de la actividad mental (Labrador, 2000). Por último, señalar que 
una dieta equilibrada, el no fumar, el no beber en exceso ni consumir excitantes, mejorará el 
estado de salud en general y el sistema inmunológico en particular (Peiró, 2000). 
 
Desensibilización sistemática 
Desarrollada por Wolpe (1958). Con esta técnica se intentan controlar las reacciones de ansiedad 
o miedo ante situaciones que resultan amenazadoras a un individuo. Esta técnica se fundamenta 
en la relajación progresiva de Jacobson. El individuo en un estado de relajación, se va 
enfrentando progresivamente con situaciones (reales o imaginadas) dispuestas en orden creciente 
de dificultad o de amenaza ante las que el sujeto desarrolla ansiedad, hasta que el individuo se 
acostumbra a estar relajado y a no desarrollar respuestas emocionales negativas en estas 
situaciones. 
 
• Favorecer la realización de actividad física moderada y frecuente. En líneas 
generales, un buen estado físico global siempre repercutirá de forma beneficiosa sobre la tasa 
cardiaca, capacidad pulmonar, circulación sanguínea y movilidad y flexibilidad músculo-
esquelética. Del mismo modo, puede ayudar a liberar tensión y preparar la musculatura para 
obtener un estado de tensión basal inferior. Estar en buena condición física es importante tanto 
para nuestro sistema cardiovascular, como para fomentar el desarrollo óptimo de nuestro sistema 
inmunitario y lograr una mayor resistencia frente al estrés. El ejercicio recomendado es de tipo 
aeróbico, realizado con niveles moderados de intensidad y durante periodos prolongados, 
permitiendo el consumo de oxígeno por los músculos durante su realización. La duración 
recomendada es en torno a media hora al día, durante 3-4 veces a la semana, de forma regular y 
mantenida. 
El desarrollo y mantenimiento de un buen estado físico tiene buenos efectos en la 
prevención del estrés; para ello, es aconsejable la realización de ejercicio de manera habitual. En 
general, el ejercicio aumenta la resistencia física del individuo a los efectos del estrés pero 
además aumenta también la resistencia psicológica: la realización de ejercicio nos obliga a 
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desplazar la atención de los problemas psicológicos y nos permite el descanso y la recuperación 
de la actividad mental desarrollada anteriormente. 
El ejercicio físico permite movilizar el organismo mejorando su funcionamiento y su capacidad 
física de cara a que esté en mejores condiciones para hacer frente al estrés, aumentando la 
capacidad para el trabajo físico y mejorando las funciones cardiovascular, respiratoria y 
metabólica. 
En términos generales, se puede decir que el trabajo en la actualidad requiere cada vez menos 
respuestas de tipo físico y más respuestas de tipo intelectual. Con el ejercicio podemos utilizar y 
consumir ciertos recursos orgánicos que rara vez podemos utilizar en el desarrollo de nuestro 
trabajo y que de no ser "quemadas" pueden depositarse en el sistema vascular originando 
problemas como un aumento en el nivel de presión arterial. 
 
• Dieta adecuada 
El desarrollo de buenos hábitos alimentarios que condicionan el estado nutricional del individuo 
constituye una medida aconsejable para la prevención del estrés. Las demandas energéticas que 
actualmente recibimos de nuestro entorno determinan la necesidad de tener un equilibrio 
energético adecuado para responder a esas demandas y para no desarrollar problemas 
carenciales. 
 
• Estrategias de apoyo social. Son estrategias para obtener apoyo social, familiar o de los 
compañeros, de tipo técnico o emocional (Kyriacou, 2003) en el ámbito laboral. El trabajador 
que cuenta con apoyo social se percibe más apreciado, querido y considerado, en una red de 
apoyo interpersonal que integra el apoyo afectivo (cuidado, confianza, empatía, compresión y 
emociones del otro), el apoyo material (recursos y conductas de ayuda e información para 
resolver problemas) y los apoyos de la familia, los compañeros, la organización o de los 
profesionales de asesoramiento. 
Párraga (2005) propuso su Programa de Intervención Recursos Intra Sociales (PIRIS) para 
profesionales de los servicios de salud, basado en los siguientes postulados: La prevención y el 
control del estrés desde el conocimiento de los estresores; la pronta detección, la desactivación 
de las respuestas negativas de estrés y técnicas de relajación. El desarrollo personal, con un 
cambio de actitudes psicológicas implicadas en la relación de ayuda (autoayuda) y las necesarias 
para afrontar los cambios. El entrenamiento en comunicación y en habilidades sociales. El 
control de uno mismo o autocontrol emocional. Erradicar las cogniciones distorsionadas, sobre 
uno mismo y sobre los demás, así como el diálogo interiorizado de lo que nos sucede, sentimos 
y/o pensamos. Las técnicas para solucionar problemas, administrar el tiempo, regular y afrontar 
conflictos, tomar decisiones y descubrir los motivadores personales, permiten una mejor 
adaptación al medio social y al ritmo de vida en el que se está inmerso. El apoyo social como 
instrumento terapéutico con una intervención grupal. 
La búsqueda de distracciones que eviten llevarse a casa los problemas del trabajo, también es una 
estrategia de choque que minimiza la importancia atribuida a situaciones desagradables. Se debe 
aprender a relativizar y asignar a cada situación la importancia justa que tiene en la vida, para 
evitar generalizar sentimientos negativos a otras esferas personales. El mantenimiento de una red 
consistente de relaciones de apoyo y amistad, enfocadas no tanto a la cantidad sino a la calidad, 
con la que compartir la carga emocional, así como encontrar otras fuentes de placer que 
contrarresten los pequeños fastidios diarios, es importante para reducir los sentimientos de 
soledad y agotamiento emocional. Fomentar la distracción y buen humor constituye una buena 
medida para prevenir situaciones de ansiedad o para aliviarlas, pues además de facilitar el 




El Establecimiento y desarrollo de redes sociales, que puedan facilitar apoyo social al 
individuo. Las relaciones sociales con otros individuos puede resultar una fuente de ayuda 
psicológica o instrumental. Un grupo social puede constituirse en referencia que facilite al 
individuo una mejor adaptación e integración en la realidad. 
 
 
• Estrategias cognitivas para las competencias psicológicas Estas estrategias son 
útiles para modificar los pensamientos negativos o las evaluaciones erróneas respecto de las 
demandas, así como para identificar las distorsiones cognitivas respecto de los recursos propios 
para dar respuesta a los requerimiento y demandas. A veces el estrés proviene de una valoración 
inadecuada de las exigencias del medio y de los recursos de los que se dispone para afrontarlas 
(estimar que la situación es más problemática de lo que realmente es) y con la reestructuración 
cognitiva o la redefinición de situaciones potencialmente estresantes, se entrena en sustituir esas 
interpretaciones. Utilizadas para cambiar el pensamiento, modificar las evaluaciones erróneas o 
negativas respecto de las demandas o de los propios recursos del individuo para afrontarlas y 
facilitar una reestucturación de los esquemas cognitivos. 
 
Procesamiento cognitivo defectuoso 
Una situación puede ser percibida de forma diferente por distintos sujetos. Así, una misma 
situación puede resultar para algunos amenazantes y para otros motivadoras. Estas diferencias 
entre individuos se dan porque ante una misma situación no todo el mundo recoge la misma 
información ya que no todos fijamos nuestra atención ante las mismas cosas: unos consideran 
importantes unas cosas que otros consideran irrelevantes. También se percibe de forma distinta la 
relevancia que tiene esa situación o cómo me afecta a mí o a mi futuro. Un individuo también 
puede tener dificultades por el hecho de valorar inadecuadamente sus capacidades de respuesta. 
Esta diferencia de percepción originará en parte la elección de uno u otro tipo de respuestas de 
afrontamiento. 
Las estrategias para modificar esta situación buscan: 
-La adaptación del individuo con respecto a qué o cuánta información debe recoger y cómo 
recogerla. 
-La identificación rápida de los aspectos que pueden ser relevantes y la concentración en estos -
aspectos. 
-La focalización de la atención del individuo en la información útil para la resolución del -
problema y no centrar su atención en su propio estado emocional. 
-La modificación de los esquemas erróneos bajo los que percibe y bajo los que actúa (atención 
selectiva, atribuciones generalizadoras, interpretación polarizada,...). 
-La valoración adecuada de sus propias capacidades. 
En definitiva, se busca que el individuo tenga una más amplia perspectiva y sepa valorar en su 
justa medida las informaciones obtenidas. 
 
Por unas demandas del medio excesivas o por una carencia de conductas de afrontamiento 
o una inadecuada utilización de éstas 
En algunas situaciones lo que se nos demanda en nuestro trabajo es excesivo. De esta forma nos 
encontramos con problemas de muy difícil manejo. Se podría decir que para combatir estas 
situaciones existe la recomendación genérica de que las empresas deben ajustar las demandas a 
sus trabajadores teniendo en cuenta sus capacidades, sus necesidades, sus expectativas. No 
obstante, aunque este es un problema "que viene de fuera" el individuo tiene también un cierto 
margen de maniobra para modificar esas condiciones. En algunas ocasiones el individuo no tiene 
conductas para enfrentarse a la situación. Esto puede ser por varias causas: 
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-El individuo ha percibido adecuadamente las demandas del medio y sabe cuáles son las 
conductas que habría que emitir, pero no dispone de éstas. 
-El individuo no sabe seleccionar la respuesta correcta de entre todas las conductas que podría 
llevar a cabo. 
-El individuo dispone de conductas adecuadas pero no es capaz de emitirlas en el momento 
preciso, bien por no saber discriminar en qué momento hay que realizarlas, bien porque 
determinadas situaciones le generan respuestas emocionales (miedo, ansiedad) de tal magnitud 
que le impiden la emisión de una respuesta. Puede que exista algún tipo de obstáculo que 
imposibilite la ejecución de esas conductas y que el individuo no pueda superar. 
 
Por la aparición de unas respuestas fisiológicas y emocionales inadecuadas 
Ante una situación estresante el individuo desarrolla una serie de reacciones fisiológicas y 
emocionales inadecuadas (tensión física y emocional, ansiedad, fatiga,...). La presencia de estas 
reacciones además de constituir los primeros síntomas de estrés, interfieren en otros ámbitos del 
individuo. Producen grandes distorsiones a nivel cognitivo (la forma de percibir la situación) y 
comportamental (la emisión de respuestas para controlar la situación). La intervención a este 
nivel está dirigida hacia el control de esas respuestas emocionales. 
 
El programa de inoculación del estrés de Meichenbaum (1987) promueve el 
conocimiento y la auto-comprensión, para dominar situaciones estresantes en tres fases: la 
primera, proporciona información sobre cómo se generan las emociones distorsionadas, a partir 
de factores cognitivos y suposiciones erróneas, la segunda o fase de ensayo, en la que se 
proporcionan suposiciones alternativas para las situaciones de estrés emocional y, por último, la 
fase de aplicación, en la que el sujeto pone en práctica lo aprendido. 
Esta es una técnica de carácter cognitivo y comportamental. La metodología es similar a 
la de la desensibilización sistemática. A partir del aprendizaje de técnicas de respiración y 
relajación para poder relajar la tensión en situación de estrés, se crea por el sujeto una lista en la 
que aparecen ordenadas las situaciones más estresantes. Comenzando por las menos estresantes 
el individuo irá imaginando esas situaciones y relajándose. Después el individuo tendrá que 
desarrollar una serie de pensamientos para afrontar el estrés y sustituirlos por anteriores 
pensamientos estresantes; por último, el individuo utilizará en vivo estos pensamientos de 
afrontamiento y esas técnicas de relajación en situaciones reales para abordar situaciones 
estresantes. 
 Entre otros, Freedy y Hobfoll (1994) aplicaron técnicas de inoculación a un grupo de 
trabajadores y empíricamente mostraron que eran eficaces para el abordaje de los trastornos de 
estrés y de ansiedad. Brock y Grady (2000) recogen el entrenamiento para mejorar la inteligencia 
emocional (manera en que un sujeto percibe, comprende y maneja sus emociones y las de los 
demás) y las técnicas de autocontrol emocional, con las que se aprende a gestionar de manera 
competente los propios estados emocionales, ya que en las relaciones cotidianas resulta muchas 
veces conveniente controlar adecuadamente algunas emociones negativas como, el enfado, la ira, 
el desánimo, impidiendo entre otros beneficios, que se bloqueen otras habilidades y capacidades 
pertinentes con la tarea. Párraga (2005) expone que las personas con mayor sentido del humor 
presentan niveles más bajos de estrés laboral, por lo que propone desarrollar el humor como una 










Intenta ofrecer vías y procedimientos para que una persona pueda reorganizar la forma en que 
percibe y aprecia una situación. Si la forma de comportarnos y la forma en que sentimos depende 
de la forma en que percibimos una situación, resulta importante disponer de estrategias de 
redefinición de situaciones cuando la definición que hemos adoptado no contribuye a una 
adaptación adecuada. Es decir, esta técnica está dirigida a sustituir las interpretaciones 
inadecuadas de una situación, por otras interpretaciones que generen respuestas emocionales 
positivas y conductas más adecuadas. 
 
Modificación de pensamientos automáticos y de pensamientos deformados 
Ante una situación, todo el mundo desarrolla una serie de pensamientos para interpretar esa 
situación. Estos pensamientos pueden ser tanto racionales como irracionales. Mediante estas 
técnicas se intenta la identificación y el cambio de los pensamientos irracionales. 
Los pensamientos automáticos son espontáneos y propios de cada individuo. Son elaborados sin 
reflexión o razonamiento previo aunque son creídos como racionales. Tienden a ser dramáticos y 
absolutos y son muy difíciles de desviar. Llevan a interpretaciones negativas y a emociones 
desagradables. 
El modo de intervención para la modificación de estos pensamientos es indicar al sujeto que 
lleve un autorregistro de los pensamientos que le surgen en las situaciones de su vida normal, y 
que intente evaluar en qué medida considera que reflejan la situación que ha vivido. El individuo 
se irá dando cuenta progresivamente de sus pensamientos automáticos y desestimando su 
importancia. 
Los pensamientos deformados son otro tipo de pensamientos que originan estrés. Este tipo de 
pensamientos manifiestan una tendencia a relacionar todos los objetos y situaciones con uno 
mismo, a emplear esquemas de generalización, de magnificación, de polarización en la 
interpretación de la realidad, etc. 
La intervención sobre este tipo de pensamientos consiste en lograr una descripción objetiva de la 
situación, identificar las distorsiones empleadas para interpretarlo y eliminar esas distorsiones 
modificándolas mediante razonamientos lógicos. 
 
Detención del pensamiento 
La acción de esta técnica está dirigida a la modificación de pensamientos negativos reiterativos 
que conducen a sufrir alteraciones emocionales (ansiedad) es decir que no contribuyen a buscar 
soluciones eficaces del problema sino a dificultarlo. Consiste en lo siguiente: cuando aparece una 
cadena de pensamientos repetitivos negativos intentar evitarlos mediante su interrupción 
(golpeando la mesa o vocalizando la expresión "basta", por ejemplo) y sustituir esos 
pensamientos por otros más positivos y dirigidos al control de la situación. "La lógica de esta 
técnica se basa en el hecho de que un estímulo suficientemente potente atraerá la atención sobre 
él haciendo que se deje de prestar atención a los pensamientos que se están desarrollando" (Peiró 













Re-evaluación de la eficacia de programa, 
Se lleva a cabo Tras implementar las medidas del programa y según la adecuación de los 
resultados a los objetivos perseguidos. La evaluación no debe limitarse a medidas de carácter 
individual poco después de finalizar el programa; sería conveniente realizar evaluaciones 
posteriores de seguimiento para valorar si los cambios observados al finalizar el programa se 
mantienen. Se deberían volver a evaluar los indicadores de estrés: ansiedad, depresión, quejas 
somáticas, absentismo, abandonos de empresa, etc. 
Algunas empresas cuentan con un servicio permanente de asistencia a los trabajadores, 
desempeñado por profesionales de la psicología. Las tareas de este servicio consisten en el 
tratamiento de problemas de carácter personal y el apoyo psicológico a los trabajadores, así 
como el desarrollo de acciones preventivas para evitar la aparición de problemática de carácter 
psicosocial. Este tipo de servicios son muy aconsejables para abordar el estrés en la empresa, ya 
que por su carácter interno y permanente, permiten una mayor especificación del origen de las 
problemáticas, el seguimiento de las evoluciones de los trabajadores y la realización de una 
intervención continuada y personalizada sobre los mismos. 
 
 
Supervisión de las medidas 
La modificación de condiciones organizativas puede suponer consecuencias no previstas como 
situaciones de rechazo o de conflicto. Por ello se debe realizar un seguimiento de las 












DISEÑO DE UN PROGRAMA PREVENTIVO  DE ESTRÉS 




El objetivo general del presente proyecto es el diseño de un programa de prevención de estrés 
laboral en una PYME , a través del cual se integre la actividad preventiva de la empresa en su 
sistema general de gestión y que sirva como herramienta eficaz para asegurar un adecuado 
funcionamiento de la actividad preventiva dentro de la organización.Naturalmente este diseño se 
aplicara después de analizar las empresas Pymes de Zaragoza y ver ue nivel de estrés tienen en 
sus áreas y que factores de estrés influyen en ellas. Sirve como herramienta y solución para 
prevenir dicho estrés . 
 
Los objetivos específicos del proyecto se pueden concretar en los siguientes puntos: 
 Evitar o, en su defecto, minimizar y controlar las consecuencias que se derivan de los riesgos 
laborales y que se pueden materializar en accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. 
 Identificar los peligros existentes en el lugar del trabajo y evaluar sus riesgos, a fin de 
establecer las medidas que deban de tomarse para proteger la salud y seguridad de los 
trabajadores, teniendo siempre en cuenta los requisitos legales establecidos. 
 Establecer un plan de acción y, en caso de ser necesario, aplicar las medidas preventivas y 
correctoras pertinentes como consecuencia de la evaluación previa. 
 Comprobar que las medidas preventivas adoptadas y aplicables a los métodos de trabajo, tras 
la evaluación de riesgos, garantizan un mayor nivel de protección en lo que concierne a la 












Método de evaluación 
Se ha optado por la utilización de una metodología recomendada en el Manual de procedimientos 
de prevención de riesgos laborales del INSHT, editada por éste, con el título de “Evaluación de 
las condiciones de trabajo en las pequeñas y medianas empresas”, que facilita esta actividad. 
También se ha utilizado la Guía de Evaluación de Riesgos Laborales (2ª edición), elaborada 
también por el INSHT. 
ACTIVIDAD 1  
Compruebe su nivel de estrés 
El siguiente cuestionario le permitirá identificar algunos aspectos habitualmente asociados al 
estrés. Responda a cada pregunta escogiendo la opción más adecuada según cómo se sienta en 
estos momentos. Intente ser lo más sincero posible. 
Tenga en cuenta que no se trata de un diagnóstico clínico y que este cuestionario sólo pretende 
reflejar cómo le están afectando posibles situaciones estresantes. 
Cuestionario de Salud General de Goldberg (GHQ 12) (Ver anexo 1) 
El GHQ 12 es un instrumento de investigación ampliamente utilizado para  hacer una primera 
evaluación rápida de su estado de salud con el objetivo de detectar trastornos psicológicos 
asociados a situaciones de estrés.  Por lo tanto este cuestionario se centra en detectar cambios en 
el funcionamiento normal de la persona y no en identificar rasgos permanentes  de personalidad 
ACTIVIDAD 2: 
Se administraran los cuestionarios 20,21 y 22 principalmente  






Planificación de la actividad preventiva para implantar las medidas correctoras 
correspondientes una vez localizadas las deficiencias y en función de los resultados obtenidos. 
La planificación de la actividad preventiva recogerá las medidas preventivas o correctoras que 
debe adoptar la empresa, priorizando en función de los niveles de riesgo existentes y del número 
de trabajadores expuestos a los mismos. Con ello se consigue ordenar en el tiempo, y se 
establecen unos plazos de ejecución para acometer dichas medidas. Además se incluirán los 
medios humanos y materiales necesarios para la consecución de las medidas propuestas, es decir 













El  proceso que suelen seguir estos programas es el siguiente: 
1. Detección de las necesidades de formación en este campo a partir de la información obtenida 
tras la identificación de las causas y las consecuencias del estrés. Esto nos permitirá centrarnos 
en los estresores específicos que están afectando a los trabajadores de esa empresa. 
2. Definición de los objetivos del programa. Los objetivos es aconsejable que sean operativos y 
evaluables. 
3. Diseño del programa. Se trataría de determinar los contenidos que se van a transmitir y el 
entrenamiento en las habilidades y técnicas más idóneas para el control del estrés para esos 
trabajadores.  
 




nos centraremos principalmente en: 
- Cambios organizacionales sobre el ambiente físico de acuerdo a los resultados de la 
evaluación y dependiendo de la capacidad de adaptación de la empresa a los cambios 
propuestos 
- Sesiones informativas para mejorar la tarea y la organización del trabajo 






Junto con carteles informativos, se realizarían por lo tanto 6 sesiones teóricas y seis fases 
prácticas que serán comentadas a continuación. 
 
ESTRUCUTURA DEL PROGRAMA  
SESION TEORICA 1 REDUCIR EL ESTRÉS QUE TE OCASIONA EL TRABAJO 
SESION TEORICA 2 REDUCIR LA TENSIÓN 
SESION TEORICA 3 COMUNICARTE DE MANERA MÁS ASERTIVA 
SESION TEORICA 4 CAMBIA TU MANERA DE PENSAR 
SESION TEORICA 5 LA ALIMENTACION 
SESION TEORICA 6 EL INSOMNIO Y EL EJERCICIO FISICO 
FASE PRÁCTICA 1 TECNICA DE RELAJACION 
FASE PRÁCTICA 2 TECNICA DE VISUALIZACION Y RESPIRACION 
FASE PRÁCTICA 3 TECNICA DE RE-ESTRUCTURACIÓN COGNITIVA 
FASE PRÁCTICA 4 TÉCNICA DE INOCULACIÓN DEL ESTRÉS 
FASE PRÁCTICA 5 TECNICAS DE GESTION DEL TIEMPO 
FASE PRÁCTICA 6 TECNICAS HABILIDADES SOCIALES 
 
 
4. Desarrollo del programa. Consiste en llevar a cabo la transmisión de la información y el 







CARTELES Y POSTERS INFORMATIVOS 
 















SESION TEORICA 1: CÓMO REDUCIR EL ESTRÉS QUE TE OCASIONA EL 
TRABAJO 
 
• Cuida tus hábitos: 
– Dedícale el tiempo que necesitas a dormir y descansar. 
– Cuida tu dieta. 
– Incorpora a tu rutina diaria algún ejercicio físico. Realizar alguna actividad física regular y 
ajustada a tu nivel mejora el estado de ánimo en general, aumentando la autoestima y 
disminuyendo el nivel de estrés. 
– Evita el tabaco, el alcohol, el consumo de estimulantes, de tranquilizantes y analgésicos. 
– Dedica algún momento al día a hacer algo que te relaje. 
• Planea actividades gratificantes fuera del trabajo. El ocio diario se relaciona con el grado de 
desgaste profesional y con el nivel de estrés. Un periodo de dos a cuatro horas de ocio ayuda a 
conseguir una mejor salud general. 
• Márcate límites temporales en relación con tu trabajo: 
– Establece un horario razonable para dejar de trabajar. 
– Dedica el tiempo necesario al desayuno, la comida, etc. 
– Procura tomarte pequeños descansos durante la jornada laboral. 
• Márcate objetivos realistas y alcanzables. Una agenda poco realista es una mala estrategia para 
aumentar la motivación y contribuye a aumentar el estrés. • No dejes todo para última hora. 
Planifica de un modo flexible tu actividad. 
Preocúpate de detalles tan simples como  preparar por la noche la ropa del día siguiente. 
• Gánale al tiempo. El reloj es conveniente mirarlo cinco minutos antes y no cinco minutos 
después. 
• Limita las distracciones e interrupciones cuando resulte necesario (apaga el móvil, cierra la 
puerta, evita una conversación que sólo te va a distraer). 
• Cuida el entorno donde trabajas, mantenlo limpio y ordenado. 
• Date un respiro de vez en cuando. Tu rendimiento no sólo no va disminuir, sino que el desgaste 
físico y psicológico del trabajo será menor y tu mente se mantendrá más despejada. 
• Fomenta las relaciones sociales en tu trabajo, ya que  es una de las fuentes más importantes de 
satisfacción en él y forma parte de las recompensas intrínsecas de tu actividad laboral. 
– Busca un tono positivo en tus relaciones sociales. Dedica tu tiempo a hablar de cosas que te 
interesan o te divierten. 
– Evita las conversaciones con un tono destructivo acerca del trabajo, que sólo te desgastan e 
irritan. 
• Haz un uso saludable del sentido del humor. Las personas que lo utilizan gozan de una mejor 
salud. 
• Encuéntrale un sentido a lo que haces. Piensa que tu trabajo tiene un sentido. Si no es posible 
encontrarlo, búscale un significado relacionado con tus metas más personales. 
• Desconecta por fuera: cambia de actividad una vez que finaliza tu jornada laboral, evitando 
llevarte trabajo a casa y continuar hablando de los problemas del trabajo en tu vida personal. 

















SESION TEORICA 2: REDUCIR LA TENSIÓN 
 
1. Escucha a tu cuerpo. Presta atención a los pequeños signos y molestias que indican que estás 
bajo tensión (p. ej.: tensión muscular, posturas y gestos forzados, movimiento excesivo de las 
piernas, etc.). Las señales pueden ser muy diferentes en cada persona. Obsérvate y aprende a 
detectar cuáles son las tuyas. 
2. Al detectar la tensión, haz un ¡¡¡STOP!!! Date un pequeño respiro. 
3. Si tienes ocasión tal vez puedas poner en práctica una sencilla técnica de relajación mediante 
la respiración.  
Sitúate en una postura cómoda en un lugar donde puedas encontrarte tranquilo. Coloca una mano 
sobre tu pecho y otra sobre tu ombligo. 
Cierra los ojos y concéntrate en tu respiración, respira lenta y profundamente. Siente como el 
aire recorre y llena tus pulmones. 
Busca una respiración lenta, rítmica y tranquila que te ayude a relajarte. Cuenta mentalmente tres 
mientras tomas el aire, detente un instante y cuenta mentalmente tres para expulsar el aire 
suavemente. 
No te obsesiones con seguir un ritmo concreto, simplemente busca un patrón de respiración 
suave y rítmico que te relaje. 
Tal vez te ayude a relajarte aún más seguir algunas pautas. Repite mentalmente la palabra 
“CALMA” mientras tomas el aire y la palabra “RELAX” al expulsarlo. Quizá encuentres más 
relajante concentrar tu atención en una imagen agradable (la imagen de tu lugar especial) 
mientras respiras suavemente 
Reglas para manejar su nivel de estrés 
 
 Aprenda a relajarse. Debe aprender algún método de relajación para dejar fuera de su cuerpo y 
mente la tensión. 
 Lleve una dieta equilibrada y practique ejercicio físico regular. 
 Dedique suficiente tiempo a dormir para conseguir su descanso. 
 No se preocupe por los asuntos poco importantes. Ponga las cosas en perspectiva. 
 No se enfade constantemente. Evite perder los nervios. Intente mantener el control sobre sus 
sentimientos de enfado y oriéntelos de forma constructiva. 
 Aprenda a organizarse. 
 Maneje el tiempo de forma eficaz. Controle su agenda en la medida de lo posible. 
 Haga uso de su red de apoyo social. Comparta tiempo con su familia, amigos y compañeros. 
 Viva de acuerdo con sus propios valores. Asegúrese de que las metas que persigue tienen un 
significado personal para usted. 






SESION TEORICA 3: COMUNICARTE DE MANERA MÁS ASERTIVA 
Una comunicación asertiva eficaz implica: 
– Proteger tus derechos, sin tratar de invadir los de los demás. 
– Comprometerse utilizando: mensajes “yo”, es decir, mensajes en primera persona (“pienso…; 
siento…; creo…; cómo podemos solucionarlo?”). 
– Atender al lenguaje no verbal: mantener el contacto con la mirada, una expresión facial 
tranquila y amable, mantener el cuerpo erguido, pronunciarse de forma serena y constructiva, 
abierto a la negociación y el diálogo, etc. 
– Ser capaz de: 
• Hacer y recibir cumplidos. 
• Hacer y recibir peticiones. 
• Afrontar el enfado y desacuerdo, haciendo y recibiendo críticas cuando resulte necesario. 
• Decir “NO” sin sentirnos culpables. 
Existen algunas técnicas que nos pueden ayudar a incrementar nuestra asertividad de un modo 
sencillo: 
– El disco rayado: repetir textualmente nuestro argumento una y otra vez con serenidad hasta que 
ceda el otro. 
Ej.: “sí, pero...”; “bien, pero mi punto de vista es...”. 
– Acuerdo parcial: admitir el error pero no una calificación global de tu persona. 
Ej.: “es cierto que me he equivocado en..., no obstante...”. 
– Pregunta asertiva: consiste en obtener información que podrás utilizar en tu argumentación 
(especialmente útil con las críticas genéricas). 
Ej.: “¿qué fue lo que te molestó concretamente?”; “¿a qué te refieres con...?”. 
– Claudicación simulada: ceder terreno aparentemente, sin cederlo realmente. 
Ej.: “es posible que tengas razón, pero...”. 
– Aplazamiento asertivo: dejarlo para otro momento. 
Ej.: “preferiría no hablar de eso ahora...”; “quiero reservarme mi opinión al respecto”. 
– Ironía asertiva: Responder positivamente a una crítica hostil. 
Ej.: “gracias, yo también me alegro de verte”; “¡yo también te quiero!”. 
– Pasos para formular una crítica: 
1. Describir la situación, no juzgar (“cuando me dijiste…”). 
2. Expresar cómo te afecta (“me sentí…”). 
3. Empatizar (“quizás tú…comprendo que…”). 
4. Pedir soluciones (“estoy seguro de que podrás…”). 
5. Dar soluciones, ofrecer alternativas (“podemos plantear...”). 
Si la persona acepta la crítica: reforzar y agradecer. 
Si la persona no la acepta: dar tiempo, repetir. Si continúa sin aceptarla, avisar que vas a cambiar 
tu conducta para reducir tu malestar, sin caer en la amenaza. 
– Técnicas para afrontar las críticas: 
1. Si la persona que me hace la crítica no me interesa: estrategia del banco de niebla (“es posible 
que… tú lo ves así”). Explicamos que comprendemos el punto de vista del otro, sin llegar a 
aceptar verdaderamente su contenido. 






SESION TEORICA 4: CAMBIA TU MANERA DE PENSAR  
Éstas son algunas de las pautas que pueden ayudarte a cambiar en un sentido positivo tu manera 
de pensar: 
• Evita el pensamiento catastrofista. La mayoría de los contratiempos que se producen en nuestro 
trabajo y que interpretamos como estresantes son bien conocidos por nosotros y sabemos que no 
van a tener consecuencias desastrosas. 
Muchas de las situaciones que calificamos como terribles o insoportables (p. ej. “va a ser un 
desastre…”) son sólo inconvenientes o momentos de mayor dificultad a los que ya hemos 
sobrevivido en multitud de ocasiones y que estamos perfectamente capacitados para volver a 
superar. 
• Evita desmoralizarte a ti mismo. Sustituye el pensamiento derrotista (“no puedo hacerlo”; “no 
podré soportarlo”) por un plan para empezar a actuar. 
• No te descalifiques por los errores. Los errores forman parte de la realización de una tarea y en 
cierto modo son inevitables, pudiendo ser una fuente de aprendizaje y mejora. Errar es de 
humanos. Intenta controlar la tendencia a convertir cualquier pretexto en una buena ocasión para 
un exceso de autocrítica, sobre todo cuando ésta no es constructiva (“soy un perfecto desastre”). 
• Controla las generalizaciones. Generalizas cuando cometes una equivocación y llegas a la 
conclusión de que siempre la acabas fastidiando o cuando alguien te decepciona y piensas que no 
se puede confiar en nadie. 
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• Realiza una valoración objetiva de lo que sucede. Las cosas no son buenas o malas, blancas o 
negras, no salen totalmente bien o totalmente mal (pensamiento polarizado o dicotómico). 
Generalmente en cada actividad que realizamos hay aspectos positivos y negativos. Es 
importante tenerlos todos en cuenta al hacer balance. Controla también la tendencia a minimizar 
lo que va bien y magnificar lo que va mal. 
• Formula tus objetivos respecto a ti mismo o respecto a los demás en términos de planes o 
preferencias, que pueden tomarse de un modo flexible. La mayor parte de las cosas no TIENEN, 
DEBEN o NECESITAN hacerse de una determinada manera y no de otra. 
 
SESION TEORICA 5: LA ALIMENTACION 
Cuando una persona sufre estrés suele saltar de una actividad a otra y no respeta ni los 
tiempos de comida ni lleva una dieta equilibrada. Más bien ingiere rápidamente cualquier cosa 
para volver al trabajo. En general encontramos dos conductas alimentarias muy asociadas al 
estrés: 
• La ingesta de productos azucarados (productos de pastelería, bebidas azucaradas gaseosas, 
etc.), ya que el azúcar ejerce un efecto  tranquilizante. Normalmente se asocia al acto de “picar” 
algo mientras se trabaja. 
• La ingesta de comida rápida, que suele ser una alimentación de mala calidad demasiado rica en 
grasas y que acaba creando problemas de colesterol, circulatorios, u otros. 
CONSEJOS 
• Comer razonablemente respecto al esfuerzo a realizar. La cantidad de alimentos y 
calorías que ingerimos debe ser proporcional al esfuerzo a realizar y se tienen que tener en 
cuenta nuestras necesidades a lo largo del día. 
 
   Por ejemplo, es muy frecuente desayunar poco o salir de casa sin nada en el estómago, comer 
medianamente y cenar mucho por la noche justo antes de ir a dormir, momento en que el gasto 
de energía es poco importante y se favorece la asimilación de  las grasas.    Según un ritmo de 
vida estándar en el que la mayoría de esfuerzo se realice por la mañana, un esfuerzo mediano por 
la tarde y por la noche se descanse, una alimentación equilibrada correspondería a: desayuno 
consistente, comida en relación a la  actividad que se va a realizar por la tarde y una cena ligera 
un  par de horas antes de ir a dormir. 
•  Regular los alimentos que se consumen. Tan importante  es la hora del día en que 
comemos, en qué cantidad comemos, como qué alimentos tomamos. En este sentido: 
  - Eliminar en la medida de lo posible las grasas saturadas como     la bollería, los azúcares y las 
bebidas gaseosas. 
- Controlar (consumir moderadamente) la carne de cerdo y roja,   los quesos y los hidratos de 
carbono (arroces, legumbres, patatas…), éstos es mejor consumirlos en el desayuno o comida por 
su larga digestión y su aporte calórico. 






















OTRAS POSIBLES SESIONES A REALIZAR 
Existen varios tipos de programas de bienestar, con énfasis en distintas áreas en función 
de las necesidades de la organización y de la existencia o no de programas de medicina de 
empresa o de asistencia al empleado. Sin embargo, un común denominador de estos programas 
es la aceptación de que el bienestar del empleado ha de formar parte de la filosofía de la 
empresa, así como de la cultura de la organización. Para llevar a cabo esta misión, los programas 
de prevención pueden incluir los siguientes componentes: 




• Jornadas de carácter educativo y divulgativo sobre salud. 
• Seminarios y conferencias sobre problemas de salud concretos (higiene, estrés, etc.). 
• Acceso a guías de salud a través de Internet. 
• Herramientas para manejar ciertas condiciones (asma, diabetes, cardiacas). 
• Otros componentes, en función de las necesidades de la empresa y sus empleados, pueden 
incluir: programas de potenciación de la educación o reciclaje laboral y educativo; sondeos y 
encuestas sobre el bienestar del empleado; programas de motivación y de incentivos (p. ej., 
elección del empleado del año, bonos como premio a alta productividad, etc.). 
• Programas de modificación del estilo de vida: reducción de peso, nutrición, ejercicio físico, 
relajación y otras técnicas individuales de prevención de estrés.  
Ejemplos frecuentemente desarrollados en estos programas son: 
1. Buen Peso. 
2. Buen Dejar (de fumar). 
3. Buen Bebé (cuidado pre- y postnatal). 
4. Buen Cuidado (autocuidado de condiciones crónicas). 
5. Bien Estar (yoga, pilates, relajación, masaje, tai-chi…). 
6. Buen Caminar (programa de caminar). 
7. Buen Comer (programa de nutrición). 
8. Buena Llamada (programa de línea telefónica de apoyo). 





















































































































































5-ANÁLISIS DE LAS NO CONFORMIDADES 
Una vez planteadas las medidas preventivas necesarias para eliminar o en su defecto disminuir la 
probabilidad de materialización de los riesgos asociados a los trabajos desarrollados, la empresa 
debe estudiar las no conformidades existentes en el centro de trabajo. Por no conformidad se 
entiende cualquier desviación de los estándares, prácticas, procedimientos, regulaciones, 
desempeño del sistema de gestión, etc., que pudieran, directa o indirectamente conducir a 
lesiones o enfermedades profesionales, daños a la propiedad, daños al entorno de trabajo, o una 
combinación de ellos. 
 
Existencia de puestos de trabajo con mobiliario inadecuado  
Valoración económica: Coste de adquisición de material. 
 
Desconocimiento y/o utilización incorrecta de algunas medidas establecidas en el programa 
- Formar a los trabajadores   




































2.2.OBJETIVOS DEL TRABAJO 
 
 
-Analizar y estudiar las distintas actividades de los sectores de PYMES en Zaragoza,observando 
sus planes de actuación en prevención del estrés laboral. 
 
-Determinar en que sector ,dentro de las empresas PYMES de Zaragoza ,hay un  mayor índice de 
estrés,para poder abordarlo. 
 
-Identificar  los estresores laborales  más importantes en las empresas y como poder prevenirlos. 
 
 
-Describir los tipos de estresores  que aparecen con mas intensidad en los distintos sectores de las  
empresas PYMES  estudiadas en Zaragoza para poder analizarlos. 
 
-Conocer los distintos factores  que intervienen en el estrés laboral ,con el fin de facilitar su 
manejo y abordaje posterior. 
 
-Analizar la relación del estrés laboral en los trabajadores de las distintos sectores con el estado 
de salud mental. Valorando si existen índices más altos de afectación psicológica en sectores con 
altas tasas de estrés laboral. 
 
-Verificar si hay relación del nivel de estrés laboral con repercusión psicológica en los 
trabajadores estudiados. 
 
-Diseñar un programa preventivo en base a los resultados obtenidos y poder utilizar dicho 
estudio para mejorar la salud laboral y ser rentable su utilización en las distintas 
Empresas,disminuyendo el nivel de absentismo laboral y mejorar la productividad empresarial. 
 
-Elaborar planes de actuación frente al estrés laboral y estudiar los distintos factores que 
aparecen en los sectores empresariales estudiados. 
 
-Proponer medidas  de actuación frente a estresores laborales  ,para impulsar que se lleven a cabo 
planes de prevención en las distintas Empresas; Mejorando  los servicios de prevención  
contratados por las Empresas, impulsando la importancia de la  psicosociología y ergonomía en 
las Empresas. 
 
-Analizar los distintos sectores  de las empresas PYMES ,valorando los factores estresantes 
,nivel de estrés en cada uno de ellos y el nivel de salud mental de los trabajadores . 
 
-Definir  que estresores aparecen con más frecuencia ,valorando las diferencias en los distintos 
sectores y analizar la inferencia de los mismos para el resto de población. 
 
-Estudiar el estrés laboral en profundidad ,analizando las causas  de aparición asi  como la 
repercusión y consecuencias en el sector Empresa . 
 
-La elaboración de un correcto abordaje del estrés laboral ,en las Empresas PYMES ,que suelen 
disponer de menores recursos económicos para prevención laboral ,podrá resultar muy útil y 
practico ,para obtener una  mejora del rendimiento y de la salud mental,en definitiva un beneficio 
















3-MATERIAL Y METODOS: 
 
3.1 DESCRIPCION DE LA MUESTRA 
  
 
El numero de empresas en Aragon al inicio de este estudio , en el 2015 se situo en 88114 
Empresas. El sector sservivos volvió a tener el mayor peso en la estructura de población de 
empresas , un 77,99%  del total . desde el punto de vista del tamaño medido el numero de 
asalariados, las empresas aragonesas se caracterizan por su reducida dimensión el 95% tienen 
menos del 10 asalariados. 
La muestra de este estudio recoge a  las empresas pymes de la provincia de Zaragoza, siendo de 
75000 trabajadores,estando codificadas por código nacional de actividad Economica ,en 5 
grandes grupos: 
1-Agricultura: 
-Extraccion y aglomeración de antracita ,hulla,lignito y turba. 
-Extraccion de crudos de petróleo y gas natural:actividades de los servicios relacionados con las 
explotaciones petrolíferas y de gas,excepto actividades de prospección. 
-Extraccion de minerales metalicos 
- Extraccion de minerales no  metalicos ni energéticos. 
-Industria  de productos alimenticios y bebidas. 
-Industria textil. 
-Industria de confeccion y de la peletería. 
-Preparacion curtido y acabadode cuero:fabricación de artículos de marroquinería y 
viaje,artículos de guarnicionería talabartería y zapateria. 
 
2-Industria: 
-Industria de madera y del corcho,excepto muebles;cestería y esparteria 
-Industria del papel. 
-Edicion artes graficas y reproducción de soportes grabados. 
-Coquerias,refino de petróleo y tratamientos de combustibles nucleares. 
-Industria química 
-Fabricacion de productos de caucho y materias plasticas. 
-Fabricacion de otros productos minerales no metalicos. 
-Metalurgia. 
-Fabricacion de productos metalicos,excepto maquinaria y equipo. 





3-Energia y Agua: 
-Fabricacion de maquinas de oficina y equipos informáticos. 
-Fabricacion de maquinaria y material eléctrico 
-Fabricacion de material electrónico: equipo y aparatos radio,tv. 
-Fabricacion de equipo e instrumentos medico-quirurgicos,de precisión,óptica y relojería. 
-Fabricacion de vehículos a motor ,remolques y semiremolques. 
-Fabricacion de otro material de trasporte. 




-Produccion y distribución de energía eléctrica ,gas ,vapor y agua caliente. 
-Captacion ,depuración y distribución de agua. 
-Construccion. 
5-Servicios: 
-Venta ,mantenimiento y reparación de vehículos a motor,motocicletas y ciclomotores;venta al 
por menor de combustible para vehículos a motor. 
-Comercio al por mayor e intermediarios del comercio ,excepto de vehículos a motor y 
motocicletas. 
-Comercio al por menor,excepto  el comercio de vehículos a motor,motocicletas y 
ciclomotores;reparación de efectos personales y enseres domesticos. 
-Hosteleria. 
-Transporte terrestre;transporte por tuberías. 
-Transporte marítimo,de cabotaje y por vías de navegación interiores. 
-Transporte aéreo y espacial. 
-Actividades anexas a los transportes;actividades de agencias de viajes. 
-Correos y telecomunicaciones. 
-Intermediacion financiera,excepto seguros y planes de pensiones. 
-Seguros y planes de pensiones ,excepto seguridad social obligatoria. 
-Actividades  auxiliares a la intermediación Financieras. 
-Actividades inmobiliarias. 
-Alquiler de maquinaria y equipo sin operario,de efectos personales y enseres domesticos 
-Actividades informaticas. 
-Investigacion y desarrollo. 
-Otras actividades Empresariales. 
-Educacion. 
-Actividades Sanitarias y veterinarias;servicios sociales. 
-Actividades de saneamiento publico. 
 
-Actividades asociativas. 
-Actividades recreativas ,culturales y deportivas. 











Calculo de la muestra 
Un aspecto importante en la metodología de la investigación, es el cálculo de la cantidad de 
participantes que deben incluirse en un estudio. El tamaño de muestra permite a los 
investigadores saber cuántos individuos son necesarios estudiar, para poder estimar un parámetro 
determinado con el grado de confianza deseado, o el número necesario para poder detectar una 
determinada diferencia entre los grupos de estudio, suponiendo que existiese realmente. El 
cálculo del tamaño de la muestra es una función matemática que expresa la relación entre las 
variables, cantidad de participantes y poder estadístico. 
La muestra de un estudio debe ser representativa de la población de interés. El objetivo principal 
de seleccionarla es hacer inferencias estadísticas acerca de la población de la que proviene. 
 
La población es el número completo de individuos con características afines que conforman los 
posibles participantes de nuestro estudio. En la fórmula la población es representada con la letra 
N 
La muestra es la cantidad representativa de esa población y se indica con la letra n. 
El margen o posibilidad de error es la diferencia que pueda darse entre los resultados obtenidos 
con la muestra y los que se hubieses obtenido si la encuesta se aplicara a toda la población. Lo 
ideal es que el margen de error ronde el 5 %. Este es representado con la letra e. 
El porcentaje de confianza es el nivel de certeza que ofrecen los resultados expuestos. Se 
simboliza con la letra Z∝ 
Como se puede notar el margen de error y el porcentaje de confianza son dependientes.  
En nuestro erstudio ,contamos con un tamaño de población  de 75000 ,empresas PYMES en 
provincia de Zaragoza,con un margen de error del 5 %,con un nivel de confianza del 90%,,con 
una variabilidad conocida del 50%;Aplicando la formula  anteriormente citada ,dando como 
resultado ,un tamaño de muestra de 164,como tamaño minimo recomendado para la muestra del 
estudio. 
Teniendo en cuenta los 5 sectores :Agricultura ,Energia y agua,Construccion,Servicios,Industria 
En cada sector hay un numero de empresas de PYMES en Zaragoza(provincia),teniendo en 
cuenta los porcentajes de cada sector y con la muestra de 164  ,utilizaremos de cada sector : 
Agricultura ---------2  








Ha sido necesario utilizar carta de presentación (anexo 1) a la dirección de las empresas Pymes 
Seleccionadas , para la autorización de la realización de los dos cuestionarios a realizar por  los 
trabajadores. 
En las instalaciones de las empresas con la debida autorización. 
Los cuestionarios se han realizado de forma anónima, previa explicacion del objetivo del estudio. 
Los cuestionados empleados (anexo 2 )  han sido diseñados para una fácil realización por los 
trabajadores. 
En los sectores analizados teniendo en cuenta el resultado de la muestra ,  concretar la gran 
extensión de actividades de cada sector , valorando que el sector energía y agua hay 
un numero inferior de empresas junto con agricultura por lo que en lugar de unir los dos sectores 
hemos preferido analizarlas por separado y centrarnos en los sectores como construcción 
industria, y servicios que tienen un mayor impacto y disponemos de mayor muestra , también 
hemos de considerar que si abordábamos con un mayor numero de muestra se nos disparaba el 
coste del estudio por ello nos centramos en la provincia de Zaragoza y no en argón en su 
conjunto . 
Los recursos materiales empleados en este estudio, han sido: la presentación , mediante 
ordenador portátil, power point  explicativo  , material didáctico. 
Los recursos humanos utilizados han sido necesarios durante todo el proceso de investigación, 
apoyándonos en la colaboración del CEPYME (confederación de la pequeña y mediana empresa 
aragonesa ) ,  a si como las entrevistas realizadas en diversos sectores empresariales con los 
servicios de prevención de los mismos .  
Tambien a sido necesaria la extensa búsqueda bibliografica y de artículos científicos sobre la 


































Se ha obtenido una muestra representativa de 164 trabajadores de PYMES de la provincia 
de Zaragoza, distribuidas en diferentes sectores de actividad (Energía y agua (1), Agricultura (2), 
Construcción (23), Industria (7) y Servicios (131)), a los que se les ha pasado dos cuestionarios, 
1-Cuestionario de estrés laboral (OIT-OMS) y 2-Cuestionario de salud de Golbert (GHQ-12).  
 
El análisis estadístico se ha dividido en dos partes fundamentalmente: 
 
- Análisis descriptivo. 





Se ha realizado un estudio descriptivo de los resultados de los cuestionarios, referidos al 
Nivel de estrés y al Nivel de psicopatología (Total para toda la muestra y por sectores de 
actividad). 
Las variables en estudio se han descrito utilizando medidas descriptivas tales como 








 - Análisis Bivariante: 
 
- Para ver si hay diferencias significativas en el Nivel de estrés y el Nivel de 
psicopatología, entre los diferentes sectores de actividad (Construcción, Industria y Servicios). 
Para este apartado, se ha prescindido de los sectores Energía y agua y Agricultura por presentar 
escasez de datos.   
 
Como las variables toman valores cuantitativos se aplicará el Análisis de varianza, si se 
cumplen las hipótesis necesarias (normalidad e igualdad de varianzas), si no se utilizará la 
técnica no paramétrica de el test de Kruskal-Wallis. En aquellos casos en donde el test de 
Kruskal-Wallis es significativo, se han realizado las comparaciones múltiples entre los grupos 
para ver cuales de ellos son significativamente diferentes entre sí.  
El nivel de confianza escogido para los test es del 95%. 
 
El software utilizado para la realización de este estudio, ha sido: 
















Para esta tesis se ha obtenido una muestra representativa de 164 trabajadores de PYMES, 
distribuidas en diferentes sectores de actividad (Energía y agua (1), Agricultura (2), Construcción 
(23), Industria (7) y Servicios (131)), a los que se les ha pasado dos cuestionarios, 1-Cuestionario 




CUESTIONARIO ESTRÉS LABORAL (TOTAL) 
 
 
Dicho cuestionario (Anexo 1) consta de 25 items que toman valores de 1 a 7, sumando los 
ítems y recodificando las puntuaciones obtenidas se crea una nueva variable (Nivel de estres) que 
toma valores de 1 a 4 dependiendo de la puntuación obtenida (≤90,2: 1-Bajo nivel de estrés, de 
90,3 a 117,2: 2-Nivel intermedio, de 117,3 a 153,2: 3-Estrés y Mayor de 153,2: 4-Alto nivel de 
estrés). 
 
Agrupando los ítems, se obtiene una serie de estresores laborales (Áreas): 
 
Áreas items 
Clima organizacional 1,10,11,20 
Estructura organizacional 2,12,16,24 
Territorio organizacional 3,15,22 
Tecnología 4,14,25 
Influencia del líder 5,6,13,17 
Falta de cohesión 7,9,18,21 
Respaldo del grupo 8,19,23 
 
 
Dependiendo del número de ítems con los que se elebora cada área, la variable Nivel de 
estrés la codificaremos:  
 
- 3 items (≤12,9: 1-Bajo nivel de estrés, de 13,0 a 16,7: 2-Nivel intermedio, de 16,8 a 21,9: 
3-Estrés y Mayor de 21,9: 4-Alto nivel de estrés). 
- 4 items (≤14,4: 1-Bajo nivel de estrés, de 14,5 a 18,7: 2-Nivel intermedio, de 18,8 a 24,5: 































n 86 41 31 6 
164 1,00 1,74 0,89 
% 52,4% 25,0% 18,9% 3,7% 
Estructura 
organizacional 
n 97 36 28 3 
164 1,00 1,62 0,83 
% 59,1% 22,0% 17,1% 1,8% 
Territorio 
organizacional 
n 120 34 10 0 
164 1,00 1,33 0,59 
% 73,2% 20,7% 6,1% 0,0% 
Tecnología 
n 102 46 16 0 
164 1,00 1,48 0,67 
% 62,2% 28,0% 9,8% 0,0% 
Influencia del 
líder 
n 71 43 42 8 
164 2,00 1,92 0,94 
% 43,3% 26,2% 25,6% 4,9% 
Falta de 
cohesión 
n 84 36 38 6 
164 1,00 1,79 0,92 
% 51,2% 22,0% 23,2% 3,7% 
Respaldo del 
grupo 
n 119 30 15 0 
164 1,00 1,37 0,65 
% 72,6% 18,3% 9,1% 0,0% 
Nivel de estrés 
total 
n 76 61 25 2 
164 2,00 1,71 0,77 

































Analizando el  nivel de estrés total en las PYMES ,podemos resaltar que un 46,3% tienen nivel 
bajo de estrés,un 37,2% tienen nivel intermedio de estrés ,15,2 % tienen estrés y un 1,2 tiene 
nivel alto de estrés. Bien es cierto que si agrupamos los niveles intermedios junto con estrés y 





Se observa que los valores más altos se toman en las áreas Influencia del líder, Falta de 



































n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Estructura 
organizacional 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Territorio 
organizacional 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Tecnología 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Influencia del 
líder 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Falta de 
cohesión 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Respaldo del 
grupo 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Nivel de estrés 
total 
n 1 0 0 0 
1 - - - 
































n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Estructura 
organizacional 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Territorio 
organizacional 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Tecnología 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Influencia del 
líder 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Falta de 
cohesión 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Respaldo del 
grupo 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Nivel de estrés 
total 
n 2 0 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 

















































n 22 1 0 0 
23 1,00 1,04 0,21 
% 95,7% 4,3% 0,0% 0,0% 
Estructura 
organizacional 
n 23 0 0 0 
23 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Territorio 
organizacional 
n 22 1 0 0 
23 1,00 1,04 0,21 
% 95,7% 4,3% 0,0% 0,0% 
Tecnología 
n 23 0 0 0 
23 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Influencia del 
líder 
n 20 1 2 0 
23 1,00 1,22 0,60 
% 87,0% 4,3% 8,7% 0,0% 
Falta de 
cohesión 
n 21 1 1 0 
23 1,00 1,13 0,46 
% 91,3% 4,3% 4,3% 0,0% 
Respaldo del 
grupo 
n 20 3 0 0 
23 1,00 1,13 0,34 
% 87,0% 13,0% 0,0% 0,0% 
Nivel de estrés 
total 
n 21 2 0 0 
23 1,00 1,09 0,29 






























Nivel de estrés (Construcción)





Se observa que los valores más altos se toman en las áreas Influencia del líder, Falta de 
cohesión y Respaldo del grupo. Y los más bajos en Estructura organizacional, Tecnología, 

































n 7 0 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Estructura 
organizacional 
n 7 0 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Territorio 
organizacional 
n 7 0 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Tecnología 
n 7 0 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Influencia del 
líder 
n 6 1 0 0 
7 1,00 1,14 0,38 
% 85,7% 14,3% 0,0% 0,0% 
Falta de 
cohesión 
n 6 1 0 0 
7 1,00 1,14 0,38 
% 85,7% 14,3% 0,0% 0,0% 
Respaldo del 
grupo 
n 7 0 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 
% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Nivel de estrés 
total 
n 7 0 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 

















































Nivel de estrés (Industria)
Bajo Intermedio Estrés Alto  
 
 

























































n 54 40 31 6 
131 2,00 1,92 0,91 
% 41,2% 30,5% 23,7% 4,6% 
Estructura 
organizacional 
n 64 36 28 3 
131 2,00 1,77 0,86 
% 48,9% 27,5% 21,4% 2,3% 
Territorio 
organizacional 
n 88 33 10 0 
131 1,00 1,40 0,63 
% 67,2% 25,2% 7,6% 0,0% 
Tecnología 
n 69 46 16 0 
131 1,00 1,60 0,70 
% 52,7% 35,1% 12,2% 0,0% 
Influencia del 
líder 
n 42 41 40 8 
131 2,00 2,11 0,93 
% 32,1% 31,3% 30,5% 6,1% 
Falta de 
cohesión 
n 54 34 37 6 
131 2,00 1,96 0,94 
% 41,2% 26,0% 28,2% 4,6% 
Respaldo del 
grupo 
n 89 27 15 0 
131 1,00 1,44 0,69 
% 67,9% 20,6% 11,5% 0,0% 
Nivel de estrés 
total 
n 45 59 25 2 
131 2,00 1,88 0,76 















































Nivel de estrés (Servicios)





Se obseva que los valores más altos se toman en las áreas Influencia del líder, Falta de 
cohesión, Clima organizacional y Estructura organizacional. Y los más bajos en Territorio 



























CUESTIONARIO ESTRÉS LABORAL 
 
En este apartado, veremos si hay diferencias significativas en las puntuaciones de las 
diferentes Áreas del cuestionario de Estrés laboral, entre los diferentes sectores (Construcción, 
Industria y Servicios), se ha prescindido de los sectores Energía y agua y Agricultura por 
presentar escasez de datos (1 y 2 respectivamente).   
 
Como las variables toman valores cuantitativos se aplicará el Análisis de varianza, si se 
cumplen las hipótesis necesarias (normalidad e igualdad de varianzas), si no se utilizará la 
técnica no paramétrica de el test de Kruskal-Wallis. En aquellos casos en donde el test de 
Kruskal-Wallis es significativo, se han realizado las comparaciones múltiples entre los grupos 
para ver cuales de ellos son significativamente diferentes entre sí.  

























































































Nivel de estrés 
total 

















Viendo los p-valores (0,05) del test de Kruskal-Wallis se observa que, existen diferencias 
significativas en el Nivel de estrés según Sectores, en todas las áreas. Realizando el test de 
comparaciones múltiples se concluye que los grupos entre los que las diferencias son 
significativas, son los grupos Construcción y Servicios tomando valores mas altos en el Sector 
Servicios (en Respaldo del grupo, al realizar las comparaciones múltiples no resulta significativa 
ninguna, esto puede ser debido a que las diferencias no son muy extremas y al comparar grupos 
dos a dos, el valor crítico desciende considerablemente al tener que aplicar la corrección de 
Bonferroni); y los grupos Industria y Servicios (excepto en las Áreas: Territorio organizacional, 
Falta de cohesión y Respaldo del grupo) tomando valores mas altos en el Sector Servicios (en 
Respaldo del grupo, al realizar las comparaciones múltiples no resulta significativa ninguna, esto 
puede ser debido a que las diferencias no son muy extremas y al comparar grupos dos a dos, el 
valor crítico desciende considerablemente al tener que aplicar la corrección de Bonferroni). 










































CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT (TOTAL) 
 
 
Dicho cuestionario (Anexo 1) consta de 12 items que toman valores de 1 a 4, codificándose 
posteriormente (valores 1 y 2 se le da valor 0; valores 3 y 4 se le asigna valor 1) sumando los 
ítems, se crea una nueva variable (Nivel de psicopatología) que toma valores de 1 a 3 
dependiendo de la puntuación obtenida (De 0 a 4: 1-ausencia de psicopatología, de 5 a 6: 2-





























N 63 22 79 
164 2,00 2,10 0,93 









































TABLA 14-CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT  
(ENERGÍA Y AGUA) 
 
 
 Nivel de psicopatología  
















n 1 0 0 
1 - - - 
















TABLA 15-CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT (AGRICULTURA) 
 
 

















n 2 0 0 
2 1,00 1,00 0,00 






















TABLA 16-CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT (CONSTRUCCIÓN) 
 
 

















n 18 3 2 
23 1,00 1,30 0,63 





















Nivel de psicopatología (Construcción)








TABLA 18-CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT (INDUSTRIA) 
 
 

















n 7 0 0 
7 1,00 1,00 0,00 




















TABLA 19-CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT (SERVICIOS) 
 
 

















n 35 19 77 
131 3,00 2,32 0,87 
% 26,7% 14,5% 58,8% 
 
 









Nivel de psicopatología (Servicios)














CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERT 
 
 
En este apartado, veremos si hay diferencias significativas en la puntuación de del 
cuestionario de Salud de Golbert (GHQ-12), entre los diferentes sectores (Construcción, 
Industria y Servicios), se ha prescindido de los sectores Energía y agua y Agricultura por 
presentar escasez de datos (1 y 2 respectivamente).   
 
Como las variables toman valores cuantitativos se aplicará el Análisis de varianza, si se 
cumplen las hipótesis necesarias (normalidad e igualdad de varianzas), si no se utilizará la 
técnica no paramétrica de el test de Kruskal-Wallis. En aquellos casos en donde el test de 
Kruskal-Wallis es significativo, se han realizado las comparaciones múltiples entre los grupos 
para ver cuales de ellos son significativamente diferentes entre sí.  































A-B A-C B-C 








Viendo los p-valores (0,05) del test de Kruskal-Wallis se observa que, existen diferencias 
significativas en el Nivel de psicopatología según Sectores. Realizando el test de comparaciones 
múltiples se concluye que los grupos entre los que las diferencias son significativas, es Servicios 
con Construcción e Industria. Observando que el Sector Servicios toma los valores mas altos. 












                                        
                                         





El estrés laboral esta cada vez mas presente en la sociedad actual, siendo en las empresas  
PYMES donde mas se agudiza,dada las propias características de disponer pocos recursos 
humanos y económicos y en ocasiones disponer de correctas herramientas para poder abordarlo 
con eficacia. 
 
Los riesgos psicosociales y el estrés laboral se encuentran entre los problemas que más 
dificultades plantean en el ámbito de la seguridad y la salud en el trabajo. Afectan de manera 
notable a la salud de las personas, de las organizaciones y de las economías nacionales. En torno 
a la mitad de los trabajadores europeos consideran que el estrés es un elemento común en sus 
lugares de trabajo, y contribuye a cerca de la mitad de todas las jornadas laborales perdidas. 
Como muchas otras cuestiones relativas a la enfermedad mental, el estrés suele interpretarse mal 
o estigmatizarse. No obstante, si los riesgos psicosociales y el estrés se plantean como un 
problema de las organizaciones, y no como un defecto personal, se pueden gestionar como 
cualquier otro riesgo para la salud y la seguridad en el trabajo. 
 
Este problema ocupa el cuarto lugar en la frecuencia de problemas de salud de los 
trabajadores, padeciéndolo un 23% según la IV Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo 
(Parent-Thirion, et al, 2007) y provocando el 55% del absentismo laboral. El estrés es el segundo 
problema de salud relacionado con el trabajo más frecuentemente denunciado en Europa ya que 
según ha indicado Antonio Iniesta, presidente de la AEEMT, .hay 40 millones de afectados, con un 
coste de 20.000 millones de euros 
De hecho, tal y como informa la NIOSH, los gastos en salud son casi el doble para los 
trabajadores que experimentan altos niveles de estrés laboral que para los que experimentan 
niveles “bajos” y las pérdidas económicas que supone un trabajador estresado con bajo 
rendimiento o absentismo son incalculables.  
Según la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2002 mTAs) entre el 50% y el 60% del 
absentismo laboral está relacionado con el estrés. La organización Internacional del Trabajo (oIT) 
afirma que el coste de los problemas de salud mental relacionados con el trabajo representa el 3% del 
producto interior bruto (PIB) de la unión Europea. De acuerdo con datos ofrecidos por la Agencia 
Europea para la seguridad y la salud en el Trabajo, aproximadamente uno  de cada cuatro 
trabajadores europeos aseguran padecer síntomas relacionados con el estrés laboral. Se calcula que 
en 2002 El coste económico para la uE-15 fue de 20,000 millones de euros 
Una encuesta europea de opinión realizada por la EU-OSHA reveló que más de la mitad de 
los trabajadores considera que el estrés laboral es común en su lugar de trabajo. Como causas más 
comunes de este tipo de estrés figuran la reorganización del trabajo o la inseguridad laboral (citadas 
por casi siete de cada diez encuestados), las largas jornadas de trabajo o la excesiva carga de trabajo, 
y el acoso o la intimidación en el trabajo (cerca de seis de cada diez encuestados). Esta misma 
encuesta indica que casi cuatro de cada diez trabajadores creen que el estrés no se aborda 
correctamente en sus lugares de trabajo. 
En la Encuesta europea de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes (ESENER), de 
mayor escala, cerca de ocho de cada diez directivos europeos se muestran preocupados por el estrés 
laboral en sus lugares de trabajo; no obstante, menos del 30 % admiten que no aplican medidas para 
abordar los riesgos psicosociales. La encuesta indica también que en torno a la mitad de los 
 
Pág. 126 
trabajadores consideran los riesgos psicosociales más difíciles de abordar que los riesgos 
«tradicionales» o más evidentes para la salud y la seguridad en el trabajo. 
En nuestro país no disponemos de información y estimaciones equiparables a las 
procedentes de EEUU o la Unión Europea. Sin embargo, algunos estudios ofrecen datos muy 
relevantes. El Informe de Salud Laboral en España 2006, publicado por el Observatorio de Salud 
Laboral, ha puesto de manifiesto el aumento de los riesgos psicosociales en el trabajo en nuestro 
país.  
Basándose en los datos de otros países el informe sostiene que un 64% de las 
enfermedades de origen laboral no son diagnosticadas como tales en España y estima que son 
7.500 los casos de trastornos mentales de origen laboral que se producen cada año. Sólo un 
25,5% de los trabajadores informa de que en su empresa se ha realizado un estudio de riesgos 
para su salud o una evaluación del puesto durante el último año. Dentro de este subgrupo 
únicamente en un 14% de los casos se incluyeron aspectos mentales y organizativos del trabajo 
como el nivel de atención requerido, el horario, las pausas, el ritmo o el estrés. 
Por último, la encuesta arroja datos acerca de una clara tendencia a la mayor presencia de 
síntomas psicológicos y psicosomáticos entre los trabajadores expuestos a mayores niveles de 
riesgos psicosociales. 
Según un estudio del Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT, un 73% de los 
trabajadores sufre estrés en su ámbito laboral, que en tres cuartas partes de los casos derivan en 
problemas de salud y cambios en su estado de ánimo. Es relativamente frecuente, más en la gran 
empresa que en la pyme, que pese a detectar el problema no se tomen medidas al respecto. Lo que en 
muchos casos puede parecer un ahorro de costes (evitar la baja laboral o programas de apoyo 
psicológico) supone en realidad un fuerte coste para la pequeña y mediana empresa. Aunque puede 
sonar a tópico, un trabajador que no es feliz o que vive estresado no rinde, es decir, no es productivo 
en términos empresariales.  
Esto se traduce en que una de cada 4 bajas laborales está relacionada con el stress. En 
2012, hasta el 62% de los trabajadores españoles estaba más estresado que el año pasado. Así lo han 
reflejado expertos de la Asociación Española de Especialistas en Medicina del Trabajo (AEEMT) y 
esto se debe a la crisis, una mayor carga de trabajo, ajustes de plantilla o a la incertidumbre laboral.  
Los expertos también han revelado que a nivel europeo solo el 26% de las empresas [algo 
menos en España] ha adoptado medidas para reducir la incidencia del estrés laboral, pero hasta el 
79% de los directivos está preocupado por las consecuencias. 
En cuanto al perfil del estresado, el especialista en psicología clínica y director de la Unidad 
de Estrés de la Clínica Dexeus de Barcelona, Miguel Casas ha apuntado al hecho de que las mujeres 
suelen consultar más en relación a este problema, algo que ha achacado al hecho de que ellas 
"expresan con más facilidad lo que sienten". Miguel Casas, ha advertido que la situación "no parece" 
que vaya a mejorar "al menos a corto plazo", estando ocho de cada 10 trabajadores convencidos de 
que el estrés aumentará "notablemente" en los próximos cinco años. En opinión de Iniesta y Casas, el 
estrés laboral "será la epidemia de la próxima década" y mucha de la capacidad para combatirla en la 
empresa suele recaer en los mandos intermedios. 
En 1998 la Red Cardiaca Europea publicó una amplia revisión de la investigación 
realizada acerca de la relación entre factores sociales, estrés y enfermedades cardiovasculares. En 
este informe se estima que el 16% de los casos de enfermedad cardiovascular entre los 
trabajadores varones y el 22% de los mismos entre las trabajadoras podrían prevenirse mediante 
la eliminación de todos los factores de riesgo ocupacionales del ambiente de trabajo. La tensión 
laboral (altas demandas y bajo control) daría cuenta del 6% de este riesgo entre los hombres y un 
14% entre las mujeres, y el trabajo a turnos sería el responsable de un 7% del riesgo en ambos 
sexos. Recientemente, se ha informado acerca de un riesgo un 50% superior entre los 
trabajadores que experimentan estrés laboral. 
Los trastornos depresivos se encuentran entre las enfermedades más frecuentes entre las 
personas que trabajan. Recientemente se ha estimado que el 4,6% de la población trabajadora ha 
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presentado un Trastorno Depresivo Mayor durante los últimos 12 meses. Esta enfermedad 
también ha sido señalada por la Organización Mundial de la Salud como la principal causa de 
años de vida laboral perdidos. Datos recientes indican que el riesgo de padecer un trastorno 
depresivo es tres veces mayor entre los trabajadores con alto estrés laboral y en presencia de 
niveles altos de estrés laboral, el riesgo de entrar en un periodo de incapacidad a corto plazo 
(durante los próximos 15 días) de una persona deprimida, pasa de ser el doble (200%) que en las 
personas no deprimidas a multiplicarse por 4 (400%). 
El notable incremento que las bajas asociadas al estrés, a los procesos ansioso-depresivos 
y al “burnout” han sufrido en los últimos años, constituye una realidad en nuestra sociedad 
actual. Los últimos datos señalan que los trastornos mentales y comportamentales pueden ser 
responsables de más del 50% de los días laborales perdidos y que en España, entorno al 11% de 
ellos, pueden ser atribuibles a las condiciones laborales. 
En 2012 se realizó la VII Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo con el objeto de 
determinar las exigencias físicas de los puestos de trabajo y los problemas de salud asociados a 
ellas. Esta encuesta ha sido realizada mediante entrevista personal y cuestionario de 62 preguntas 
a 8.892 trabajadores, refleja  resultados globales similares a la mayoría de los países europeos, 
indicando que la percepción de los trabajadores sobre los riesgos a que están expuestos apenas 
sufre cambios en lo que se refiere a los riesgos tradicionales tales como los de accidente, 
contaminación de origen químico, o exposición a agentes físicos. Por el contrario, los datos 
referidos a las exigencias físicas de los puestos de trabajo y los problemas de salud asociados a 
ellas, muestran una incidencia creciente, al igual que ocurre con los indicadores relativos a las 
exigencias de carácter mental: nivel de atención requerido, ritmo de trabajo impuesto, plazos a 
cumplir y monotonía de la tarea. Entre los aspectos más positivos merecen ser resaltados los 
importantes esfuerzos preventivos llevados a cabo en estos años en las empresas españolas; así, 
una mayor proporción de trabajadores disponen de un delegado de prevención para facilitar su 
participación en la mejora de la seguridad y salud en el trabajo, y las actividades preventivas 
como la vigilancia de la salud, la formación e información y la evaluación de riesgos muestran 
una creciente cotidianidad en los centros de trabajo. 
De entre los principales resultados que proporciona esta Encuesta los más destacables son 
los siguientes: 
    El 69% de los ocupados percibe estar expuesto al riesgo de accidentarse en su trabajo, siendo 
los más expuestos los conductores de vehículos, los mecánicos y empleados de taller, los 
trabajadores de la construcción y la minería, y los obreros industriales. 
Uno de cada diez ocupados está expuesto a un alto nivel de ruido en su puesto de trabajo. 
Los obreros industriales, con un 39%, y los mecánicos y empleados de taller, con un 31%, son 
quienes más frecuentemente deben soportar exposiciones a valores de ruido elevado y muy 
elevado. 
    La exposición a agentes químicos afecta al 23% de los trabajadores. La gran mayoría de éstos 
consideran que disponen de información sobre los riesgos y de las medidas preventivas a adoptar 
frente a los contaminantes químicos, bien por los datos de la propia etiqueta impresa en el 
recipiente bien por la información suministrada por su empresa. 
    Algo más del 7% de los ocupados están expuestos en su trabajo a contaminantes biológicos. 
Los trabajadores de las actividades sanitarias y sociales son los que están expuestos en mayor 
medida, en un 47%, tanto porque deben manipularlos como porque pueden entrar en contacto 
con ellos de forma accidental. 
    Los requerimientos físicos de la tarea más habituales son: repetir los mismos movimientos de 
manos o brazos (59%) y adoptar posturas dolorosas o fatigantes (36%). En conjunto, el 84% de 
los trabajadores señala sentir alguna molestia que achaca a posturas y esfuerzos derivados del 
trabajo que realiza. También, en general, la frecuencia de quejas por molestias musculo-
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esqueléticas es significativamente superior entre las mujeres y la frecuencia de exposición de las 
mujeres es superior a la de los hombres. 
 
    Los indicadores relativos a las exigencias derivadas de factores psicosociales del trabajo han 
empeorado respecto a cuatro años antes. Así, ocurre con el nivel de atención exigida en la tarea, 
con la percepción de tener mucho trabajo y sentirse agobiado, tener que trabajar muy rápido o 
deber atender varias tareas al mismo tiempo. 
    Más de siete de cada diez ocupados tiene algún problema de salud. Para la mayoría de ellos, 
sus problemas de salud están relacionados por el trabajo que realizan, en particular quienes  
presentan algún trastorno musculo-esquelético, pero también los que manifiestan sufrir cansancio 
y agotamiento, y estrés. 
El estrés aparece como una de las principales quejas de los trabajadores relacionadas con 
motivos de salud en el trabajo (48%). Este porcentaje se ha incrementado de forma alarmante si 
lo comparamos con el 28% que obtuvo este problema tanto en la III como en la IV Encuesta. 
Podemos comparar algunos datos con la Encuesta Nacional de Seguridad e Higiene en el 
Trabajo, realizada en el año 2007, y que puso de manifiesto las condiciones laborales más 
preocupantes o molestas para los trabajadores:  
- el riesgo de tener un accidente, preocupa a un 22,6%.  
- el riesgo de perder el empleo (21,9%),  
- la cantidad de trabajo que ha de realizar (21,5%),  
- el riesgo de tener una enfermedad (19,5%),  
- las posturas que debe adoptar para realizar su trabajo (19,1%),  
- el ritmo de trabajo (18,9%),  
- el horario (17,3%),  
- los esfuerzos físicos que ha de realizar (16,8%),  
- la monotonía (15,5%) y  
- las relaciones con otras personas no empleadas en su empresa (14,5%).  
 
Además, el 22,5% de los trabajadores consideran que el trabajo está afectando 
negativamente a su salud. Las dolencias que, con más frecuencia, atribuyen los encuestados 
al trabajo son: el dolor de espalda (13% del total encuestados), el dolor de cuello (6,3%) y el 
estrés, (6,3%) (INSHT, 2009).  
Según la European Opinion Poll on Occupational Safety and Health – May 2013 cuando 
se le dio a elegir entre una lista de seis posibles causas del estrés laboral, tres cuartas partes 
de trabajadores en España (74%) seleccionó las horas trabajadas o carga de trabajo. Esta es 
seleccionada por hasta el 82% de trabajadores de la salud o de atención, 81% de los sitios con 
más de 50 trabajadores, y el 79% de las mujeres trabajadoras. Las siguientes causas más 
comunes del estrés relacionado con el trabajo son la reorganización de empleo o trabajo 
inseguridad (seleccionado por el 66%), e inaceptables comportamientos tales como la 
intimidación o el acoso (también 66%). Reorganización de trabajo o la precariedad laboral 
son las causas más comunes de estrés relacionado con el trabajo entre trabajadores en los 
roles gerenciales y profesionales, seleccionados por 76%. 
En toda Europa en su conjunto, la reorganización de empleo o la inseguridad laboral se 
percibe como la más común causa de estrés relacionado con el trabajo (seleccionado por el 
72%), seguido por las horas trabajadas o carga de trabajo (66%). 
 Las opiniones están divididas sobre si el estrés laboral es común o raro, pero la mayoría 
de los trabajadores dicen que no se controla bien La mitad de los trabajadores en España 
(49%) cree que los casos de estrés relacionado con el trabajo son comunes en su lugar de 
trabajo, similar a la media europea (51%), con el mayor número de trabajadores en España 
diciendo que tales casos son raros (46%). Más de 6 de cada 10 trabajadores de la salud o de 
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atención (63%) dicen que el estrés laboral es común, y en los lugares de trabajo con  más de 
50 trabajadores tienen muchas más probabilidades que los de los lugares de trabajo más 
pequeños (57% vs. 46%, respectivamente). Tres de cada 10 trabajadores en España (29%) 
cree que el estrés laboral se controla bien en su lugar de trabajo, pero casi el doble (56%) 
dicen lo contrario. Esto es muy diferente a la situación en Europa, donde más trabajadores 
creen que el estrés relacionado con el trabajo está bien controlado (en un 54% a 41%). De 
hecho, España es el país con proporción más baja de los 31 países encuestados que dicen que 
el estrés laboral se controla bien (o "muy bien '). En España, el 66% de los trabajadores en 
los sitios con más de 50 trabajadores dicen que el estrés laboral no está  bien controlada, en 
comparación con el 53% de los trabajadores en los lugares de trabajo más pequeños. Cuatro 
de cada 10 trabajadores de 18-34 años de edad (38%) dice que el estrés relacionado con el 
trabajo se controla bien, pero sólo el 25% de los trabajadores de edades 35+ dicen lo mismo. 
 
La misión de la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA) 
consiste en dotar a Europa de un entorno de trabajo más seguro, saludable y productivo. 
 La EU-OSHA facilita abundante información y ayuda práctica sobre la identificación, la 
prevención y la gestión de los riesgos psicosociales y el estrés laboral. 
Las PYME contribuyen de forma importante a mejorar la competitividad europea; la 
mayoría de los puestos de trabajo que se crean en Europa corresponden a pequeñas empresas con 
menos de seis empleados. Ahora bien, dichas empresas se enfrentan a dificultades concretas 
como la gestión eficaz de la seguridad y la salud, lo que ha llevado a los Estados miembros a 
tomar una serie de medidas para fomentar la creación de empresas . 
 La Agencia ha acometido proyectos de distinta envergadura para mejorar la seguridad y 
la salud laborales en las PYME. Entre estos proyectos destacan los programas especiales de 
subvenciones para buenas prácticas de salud y seguridad en las PYME puestos en marcha por el 
Parlamento Europeo y por la Comisión Europea. En este sentido, la Agencia también ha 
realizado un estudio de ejemplos prácticos de servicios de asistencias a la seguridad y la salud 
laborales prestadas con éxito a pequeñas y medianas empresas. En dicho estudio se analizan 
distintas actividades y programas de asistencia lanzados por los Estados miembros a fin de  
presentar una serie de ejemplos de programas de prevención para las PYME; determinar qué 
factores conducen al éxito y facilitar información que pueda hacerse extensiva para que otras 
empresas la utilicen o adapten a su situación particular. 
Tres son las razones para centrarse en programas para las PYME. Las empresas familiares, así 
como las pequeñas y medianas empresas, son social y económicamente importantes y 
representan el 99 % de todas las empresas de la UE. Estas empresas ocupan al 66 % de la 
población activa de Europa.  Su situación con respecto a la seguridad y la salud es menos 
favorable respecto a la de las grandes empresas. 
Los 18 ejemplos de buenas prácticas de asistencia a las PYME abordados en el informe 
Improving occupational safety and health in SMEs: examples of effective assistance, European 
Agency for Safety and Health at Work, 2003, ISBN 92-9191-043-0, Se diferencian tanto en los 
agentes que los llevan a cabo como en el objetivo perseguido y los medios empleados. Los casos 
se han agrupado en tres categorías dependiendo de si  tienen un ámbito de aplicación nacional, 
regional o sectorial. Las iniciativas van dirigidas a distintos grupos, asisten a empresas en el 
lanzamiento de campañas y en la realización de evaluaciones, ofrecen una guía para 
determinadas profesiones así como asistencia especializada y abordan también una amplia gama 





En España,la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo es una organización 
que trabaja en red, con un "centro de referencia" en cada Estado miembro así como en los 
Estados de la Asociación Europea de Libre Comercio (AELC), los Estados candidatos y en los 
posibles países potencialmente candidatos a la adhesión.  
En España, la prevención de riesgos laborales se rige por la  Ley 31/95 y por las normas 
que la complementan y desarrollan. Las Administraciones públicas determinan las políticas 
aplicables en el ámbito de la prevención de riesgos, con el fin de mejorar las condiciones 
laborales, controlar las medidas adoptadas por los organismos que tienen competencias en temas 
de prevención y fomentar la participación de empresas y trabajadores a través de sus órganos 
representativos. Hemos podido comprobar que en materia del estrés poca prevención se lleva a 
cabo ,quizá por el desconocimiento de su gravedad y pensar que es costoso ,sería un grave error 
,ya que prevenir sería la mejor actuación posible para reducir los accidentes de trabajo así como 
evitar agravar patologías preexistentes de los trabajadores ,que suponen un grave coste a dichas 
PYMES. 
Las Administraciones públicas con competencias en materia laboral llevan a cabo las 
siguientes funciones: medidas de prevención, asesoramiento técnico, vigilancia y control de la 
legislación en materia de prevención de riesgos y régimen sancionador en caso de infracciones. 
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El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) es el órgano de referencia 
Científico-Técnico de la Administración General del Estado. 
Realmente se realizan pocos estudios directos en PYMES ,sobre el estrés de trabajadores ,es 
quizá un inconveniente para poder ir comparando año tras año y ver la evolución del estrés,es 
quizá el miedo de los Empresarios y de algunas Organizaciones estatales o privadas a encontrar 
resultados negativos. 
Bien es cierto que gran parte de este estudio va dirigido a focalizar ,donde esta centralizado el 
estrés ,no me ha sorprendido que en el sector Servicios sea con diferencia uno de los más 
estresados y con un alto índice de psicopatología ,dada la poca actuación de los empresarios y de 
los Servicios de Prevencion,que a lo largo de la investigación ,solo parece importarles cuando 
hay accidentes de trabajo o están de baja los trabajadores, sin preocuparse del origen del 










































 5-CONCLUSIONES  
 
 
El individuo, en distintos ámbitos de su vida, se ve sometido a múltiples presiones que le 
generan estrés. Una de las fuentes más importantes de estas presiones está relacionada con el 
desarrollo del trabajo. Aunque los individuos en general tienen una gran capacidad de 
adaptación, en algunas ocasiones ciertos requerimientos del trabajo obligan a realizar un esfuerzo 
adaptativo para el que el sujeto no está preparado, lo cual le origina una serie de problemas de 
adaptación o de ajuste. 
 
Por otra parte, algunas veces nos podemos encontrar que en unas mismas condiciones 
unos individuos desarrollan unos niveles de estrés patológico y otros no. Esto es debido a que 
diferentes individuos tienen distinta capacidad de adaptación en función de múltiples factores 
personales. Se debe prestar especial atención al personal con alto grado de sobrecarga mental y 
de estrés laboral, dándoles las pautas necesarias para mejorar estos aspectos, así como a los 
riesgos derivados de inadecuadas relaciones de trabajo y conductas personales. Para la 
minimización de estos riesgos se recomienda a la empresa llevar a cabo actividades en el área de 
las habilidades sociales y la comunicación con sus trabajadores, focalizando en aspectos que se 
hayan deteriorado, así como establecer un sistema de comunicación interna para mejorar el 
feedback por parte de todos los componentes de la empresa 
 
Se plantea, por lo tanto, la necesidad de una intervención para paliar esta situación. Esta 
intervención podría dirigirse a modificar ciertos aspectos de la organización del trabajo o a 
fomentar la capacidad de adaptación del individuo. 
La modificación de ciertos aspectos de una organización que favorecen el desarrollo del 
estrés no sólo repercute en una mejora del bienestar de los trabajadores, sino en una optimización 
de los recursos humanos que se traducirá en un mejor funcionamiento de la empresa a todos los 
niveles. Por otra parte, constituye una actuación más directa pues interviene sobre el foco o la 
fuente de esa problemática. 
 
-No obstante, en ocasiones resulta muy difícil o imposible eliminar las fuentes de estrés 
en el origen, pero podemos dotar al individuo de una serie de estrategias para afrontar dichas 
situaciones y, si éstas son difíciles de afrontar, dotarle de habilidades para controlar las 
experiencias y consecuencias que el estrés produce. Así pues, constituye un planteamiento 
preventivo el fomentar la adquisición de algunas estrategias que aumenten la capacidad de 
adaptación del individuo, la capacidad para hacer frente a los requerimientos del trabajo. 
-No hay que olvidar, sin embargo, que el desarrollo de actividades para la prevención del 
estrés que consistan en una intervención sobre el individuo ha de ser posterior o complementario 
al desarrollo de una política de prevención del estrés basada en la intervención sobre la 
organización de la empresa, orientada hacia la modificación de ciertas condiciones o demandas 
del trabajo estresantes. 
 
-Las pequeñas y medianas empresas carecen de acciones para identificar, mitigar o en su defecto 
prevenir el estrés, la ansiedad y la fatiga entre sus empleados, enfermedades psicosociales que 














-Se observa que los valores más altos de estrés en la totalidad de las PYMES aparecen en las 
Aéreas de influencia del líder, falta de cohesión y clima organizacional, los valores mas  
bajos se observan en territorio organizacional y respaldo del grupo. 
 
-En el sector de construcción los valores más altos de estrés laboral aparecen en las aéreas de 
influencia del líder. Falta de cohesión y respaldo del grupo. Mientras que los más bajos niveles 
Aparecen en tecnología, territorio organizacional, estructura y clima organizacional. 
 
 
-En el sector de industria observamos valores más altos de estresen alas aéreas de falta de 
cohesión y falta del líder. 
 
 
-En el sector servicios se observan los valores más altos con diferencia de los demás sectores 
Las áreas más afectadas son:  
Influencia del líder, falta de cohesión, clima organizaciones y estructura organizacional 
Los valores más bajos de estrés de este sector se encuentran en territorio organizacional y 
respaldo del grupo. 
 
-Las aéreas de falta de cohesión e influencia del líder son con diferencia las más afectadas por el 
estrés laboral en las empresas PYMES de Zaragoza. 
 
-En la provincia de Zaragoza es en el sector servicios donde se encuentra el mayor nivel de estrés 
laboral seguido del sector de Industria. Construcción y por último con nivel bajo el sector 
Energía y agua junto con el de agricultura. 
 
-Los niveles de psicopatología en la totalidad de las empresas PYMES en Zaragoza podemos 
señalar que el sector servicios presenta alta tasa afectación psicológica en los trabajadores  
mientras que en los servicios de Agricultura y Energía y agua  hay ausencia de afectación 
psicológica . clara relación con los resultados de bajos niveles de estrés en dichos sectores 
demostrando la influencia del estrés laboral en la salud mental de los trabajadores. 
 
-Tan solo un 13,4 % de ausencia de psicopatología en la totalidad de las empresas PYMES en 
Zaragoza y un 28.4 % de psicopatología del total. 
-El sector de agricultura, energía y agua tienen ausencia de psicopatología en la investigación 
realizada. 
-El sector servicios es de los sectores con gran diferencia que posee un 58,8 % de psicopatología, 
sospecha de la misma un 14,5 % y tan solo un 26,7 % de ausencia de psicopatología, 
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constatamos el grave resultado de estrés y afectación psicológica en el sector servicios y la gran 
importancia de aplicar unas medidas de carácter urgente para reducir estos datos de las empresas. 
 
-Las PYMES representan un elemento de gran importancia en el engranaje industrial que mueve 
el desarrollo de un país. Son estas empresas las responsables del empleo de un alto porcentaje de 
trabajadores que por causa del estrés laboral conlleva a posibles accidentes de trabajo, 
agravamiento de patologías previas y aparición de enfermedades relacionas directamente con el 
estrés. 
-El coste real del estrés y el absentismo laboral en España va cada año en aumento. 
-El trabajador sufre las consecuencias del estrés y la empresa pierde grandes cantidades 
económicas. En las empresas que trabajan por fortalezas individuales y grupales rinden más y 
superan con mayor facilidad las dificultades diarias, siendo lo más adecuado un liderazgo 
positivo y climas favorables para que los equipos de trabajo se sientas más participes de los retos 
y del crecimiento. 
 
-Los riesgos psicosociales en el trabajo, como es el estrés laboral, se pueden abordar, evitando la 
aparición de enfermedades. Aplicando planes de prevención frente al estrés laboral con una 
cooperación de la Administración y de los propios Empresarios. Cumpliendo la normativa 
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CUESTIONARIO ESTUDIO TESIS 
 
Instrucciones: Ponga al lado de cada pregunta la respuesta marcada del 1 al 7              
(dentro del cuadro:       ) 
 
1. NUNCA,  2.RARAS VECES,  3.OCASIONALMENTE , 4.ALGUNA VEZ, 
5.FRECUENTEMENTE, 6.GENERALMENTE, 7.SIEMPRE. 
 
 
1. La gente no comprende la misión y metas de la organización.  
  
2. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado.  
 
3. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo.  
  
4. El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.  
  
5. Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes.  
   
6. Mi supervisor no me respeta.  
   
7.No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha.  
   
8.Mi equipo no respalda mis metas profesionales.  
  
 9. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización.  
  
 10.La estrategia de la organización no es bien comprendida.  
   
11.Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño.  
  
12.Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.  
 
13.Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.   
  
14.No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.   
   
15.No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.   
  
16.La estructura formal tiene demasiado papeleo.   
  























18.Mi equipo se encuentra desorganizado.   
  
19.Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo que me 
hacen los jefes.   
  
20.La organización carece de dirección y objetivo.   
  
21.Mi equipo me presiona demasiado.   
  
22.Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.   
  
23.Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.  
  
 24.La cadena de mando no se respeta.   
  














































CUESTIONARIO DE SALUD DE GOLBERG GHQ-12 
 
Marque la casilla de respuestas que considere mas acertada en su situación ,no deje ninguna sin 
contestar. 
 
   
 1 ) ¿Ha podido concentrarse bien en lo que hace?  
Mejor que lo habitual  
Igual que lo habitual  
Menos que lo habitual  
Mucho menos que lo habitual  
  2 ) ¿Sus preocupaciones le han hecho perder mucho sueño?  
No, en absoluto  
No más que lo habitual  
Bastante más que lo habitual  
Mucho más  
3 ) ¿Ha sentido que está jugando un papel útil en la vida?  
Más que lo habitual  
Igual que lo habitual  
Menos útil que lo habitual  
Mucho menos  
 4 ) ¿Se ha sentido capaz de tomar decisiones?  
Más capaz que lo habitual  
Igual que lo habitual  
Menos capaz que lo habitual  
Mucho menos  
5 ) ¿Se ha sentido constantemente agobiado y en tensión?  
No, en absoluto  
No más que lo habitual  
Bastante más que lo habitual  
Mucho más  
6 ) ¿Ha sentido que no puede superar sus dificultades?  
No, en absoluto  
No más que lo habitual  
Bastante más que lo habitual  





 7 ) ¿Ha sido capaz de disfrutar sus actividades normales de cada día?  
Más que lo habitual  
Igual que lo habitual  
Menos que lo habitual  
Mucho menos  
  8 ) ¿Ha sido capaz de hacer frente a sus problemas?  
Más capaz que lo habitual  
Igual que lo habitual  
Menos capaz que lo habitual  
Mucho menos  
 9 ) ¿Se ha sentido poco feliz y deprimido?  
No, en absoluto  
No más que lo habitual  
Bastante más que lo habitual  
Mucho más  
10 ) ¿Ha perdido confianza en sí mismo?  
No, en absoluto  
No más que lo habitual  
Bastante más que lo habitual  
Mucho más  
 11 ) ¿Ha pensado que usted es una persona que no vale para nada?  
No, en absoluto  
No más que lo habitual  
Bastante más que lo habitual  
Mucho más  
 12 ) ¿Se siente razonablemente feliz considerando todas las circunstancias?  
Más feliz que lo habitual  
Aproximadamente lo mismo que lo habitual  
Menos feliz que lo habitual  


























                          AUTORIZACION A LA DIRECCION DE LA EMPRESA 
 
     A la Atencion : Sr Director de la Empresa  
En relación ,con la investigación de la Tesis Doctoral ,del facultativo Victor Vidal Lacosta,cuyos  
tutores pertenecen al Departamento Medicina ,de la Universidad de Zaragoza. Es necesario  la 
colaboración ,de forma anónima ,de la contestación a dos cuestionarios de respuesta alternativa 
,sobre el Estrés Laboral y su relación con los estresores mas frecuentes en cada sector de las 
PYMES. 
Es por ello que solicito la autorización  a esta Direccion para esta acción investigadora ,siendo  









Dr Victor Vidal Lacosta 
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